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Resumen

En el presente trabajo nos ocupamos del problema de las relaciones laborales entre la empresa de
energia de Caldas CHEC S.A E.S.P grupo EPM vy el Sindicato de Trabajadores de la Energia de
Colombia subdirectiva Caldas -SINTRAELECOL Caldas-, especificamente en lo tocante a la forma
en la que contemporaneamente el capital disefia y ejecuta dispositivos de control sobre el trabajo, ya
sea en la forma de organizacion sindical o de forma individualizada. Partimos de la nocion de
dispositivo en tanto conjunto de practicas de dominacion orientadas a la modelacion de précticas de
conducta y comportamientos, que contemporaneamente se expresa en las empresas en las politicas de
gestion del talento humano. Asi, identificamos dichos dispositivos, la forma en la que se implementan
y sus efectos sobre la organizacion sindical. Aplicamos una escala de medicion de actitud tipo Likert
a una muestra de 103 trabajadores afiliados al sindicato, de la cual advertimos que, dada la
institucionalizacion de las relaciones laborales, asi como la elevada capacidad de asociacion del
mismo, no se perciben impactos sustanciales de la politica de gestion del talento humano sobre la
organizacion de trabajadores.

Apelamos, metodoldgicamente, tanto a técnicas de investigacién cuantitativo como cualitativo,

haciendo un esfuerzo por cotejar lo que tedéricamente se ha elaborado en lo referido al tema y lo que
en el plano empirico de nuestro objeto de estudio se expresa.

Palabras clave

Dispositivo, dominacién, relaciones laborales, capital, trabajo, organizacion sindical, empresa,
gestion del talento.
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Abstract

In this paper we deal with the problem of labor relations between the energy company of Caldas
CHEC SA ESP Group EPM and the Colombian Energy Workers Union, subdirective Caldas -
SINTRAELECOL Caldas-, specifically regarding the way in which capital simultaneously designs
and executes control devices over work, either in the form of union organization or individually. We
start from the notion of device as a set of domination practices oriented to the modeling of conduct
and behavior practices, which is simultaneously expressed in companies in human talent management
policies. Thus, we identify these devices, the way in which they are implemented and their effects on
the union organization. We applied a Likert-type attitude measurement scale to a sample of 103
workers affiliated with the union, from which we warned that, given the institutionalization of labor
relations, as well as its high capacity for association, no substantial impacts are perceived from the
union. Human talent management policy on the organization of workers.

We appeal, methodologically, to both quantitative and qualitative research techniques, making an
effort to collate what has been theoretically elaborated in relation to the subject and what is expressed

in the empirical plane of our object of study.

Key words
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Introduccion

A partir de la puesta en marcha del proyecto neoliberal en Colombia, las organizaciones
sindicales han sufrido severos cambios que devienen de las profundas transformaciones a las que
ha asistido el mundo del trabajo y, en general, todos los campos de la vida. Dichas
transformaciones, han desbordado el campo de lo econémico y de las relaciones materiales y han
ido mas alla, configurando un nuevo paradigma social, cultural y politico que, aunque
conservando marcas del pasado, han significado rupturas histéricas tanto en las formas de
materialidad como en la esfera de la subjetividad.

En el plano de las relaciones laborales, el capital ha renovado, reconfigurado y sofisticado
sus dispositivos de control sobre los trabajadores y sus érganos colectivos de representacion. El
nuevo formato que adquiere la dominacion ha puesto en el centro de su interés el nivel de la
subjetividad de los individuos, para lo cual disefia una serie de estrategias y mecanismos
orientados a gestionar e inculcar en los trabajadores cierto tipo de valores que se corresponden
con practicas de trabajo orientadas hacia el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Dicha reconfiguracion de las formas de control en el trabajo, aunadas con la crisis del
desempleo estructural, las estrategias de tercerizacion de funciones y la perdida de
preponderancia de la industria manufacturera, entre otros factores, han afectado sustancialmente
a las organizaciones sindicales. En este trabajo nos ocupamos, de modo general, del dispositivo
contemporaneo de dominacion flexible en las empresas, con el objetivo de comprender el modo
en que opera y sus efectos sobre los sujetos colectivos de representacion de los trabajadores.

El actual modelo de relaciones sociales y econdmicas de corte neoliberal, introduce una
nueva forma de concepcion y ejecucion del control de trabajo en las empresas, ligada a discursos
y formas de gestion sustentadas en el concepto y la practica de la flexibilidad laboral en todas las
direcciones. A pesar de que persisten formas cldsicas de control del trabajo y de dominacion al
interior de los lugares de trabajo, emergen con mayor fuerza formas ligadas al control subjetivo,
cultural y simbdlico por parte del capital sobre el trabajo.

Dichas formas de control subjetivo se transmiten mediante la cultura empresarial y los
principios organizativos de trabajo en equipo, involucramiento del personal, sentido de
pertenencia, entre otros, que tienen como fin incidir u orientar la accioén de los trabajadores en el
lugar de trabajo, de tal forma que ésta esté en funcion de los intereses econdmicos del capital,
fusionandose asi, caracteres de dominacion de tipo racional y simbolica. Lo anterior repercute de
manera negativa en el actor sindical en la medida en que la empresa gana para si la legitimidad
de los trabajadores, restando poder de representacion y de asociacion al sindicato.

Asi, se configura una disputa por la hegemonia del discurso entre el capital y el trabajo
con el fin de ganar para si la legitimidad de representacion de la mano de obra, elemento central
para ambos actores de la relacion laboral en razon de sus intereses.

Los anteriores puntos constituyen el cuerpo principal de nuestro trabajo. Asi pues, aca
nos proponemos, a partir del estudio de caso de la empresa de energia de Caldas -CHEC S.A



E.S.P Grupo EPM- y el Sindicato de Trabajadores de la Energia de Colombia subdirectiva
Caldas -SINTRAELECOL Caldas- aportar elementos que permitan responder a la pregunta sobre
como los dispositivos de gestion del trabajo, en tanto dispositivos de control subjetivo, afectan el
poder de asociacion sindical.

Para tal fin, partimos inicialmente de identificar y caracterizar los dispositivos mediante
los cuales se operativiza la gestion del trabajo en la empresa, seguidamente indicamos la forma
en la que operan y se objetivan dichos dispositivos de gestion mediante la politica de recursos
humanos y finalmente identificamos el impacto que los dispositivos de gestion de la mano de
obra de la empresa han generado en el poder de asociacion del sindicato, evidenciado a su vez las
formas de resistencia que se anteponen ante la aplicacion de las estrategias empresariales de
gestion.

En el primer capitulo, presentamos los antecedentes tedricos a partir de los cuales
construimos nuestro problema de investigacion, asi como el abordaje tedrico que orientd nuestro
estudio. Su construccion se dio a partir de revision bibliografica sobre el tema.

Con el objetivo de ilustrar nuestras unidades de andlisis, en el segundo capitulo
realizamos una caracterizacion general tanto de la empresa como del sindicato. A partir de la
revision bibliografica sobre los informes de gestion que anualmente presenta la empresa,
elaboramos un perfil general que da cuenta de los aspectos centrales de funcionamiento y
organizacion del trabajo en la CHEC; por su parte, para la caracterizacion del sindicato, partimos
del enfoque de los recursos de poder sindical, alli abordamos lo tocante al poder asociativo y al
poder social; el recurso de poder estructural, al estar referido al peso en el mercado de la
empresa, queda suficientemente ilustrado en la caracterizacion de la empresa y optamos por
exponer los aspectos de poder institucional en el cuarto capitulo.

En el tercer capitulo, exploramos el dispositivo de gestion en el trabajo y caracterizamos
las estrategias y mecanismos mediante los cuales se operativiza la politica de gestion. Para la
construccion del capitulo, realizamos revision bibliografica de documentacion empresarial y
entrevistas en profundidad a funcionarios del area de recursos humanos de la empresa.

Finalmente, en el capitulo cuarto, mostramos los resultados del proceso de investigacion.
Para tal fin, construimos una escala de medicion de actitud tipo Likert con el objetivo de medir la
existencia o no de impactos y afectacion resultantes de la aplicacion del dispositivo de control en
los trabajadores, teniendo en el centro la pregunta sobre la existencia o no de una disputa por el
sentido entre empresa y sindicato, asi como el grado de adhesion de los trabajadores a las
politicas empresariales resultante de la aplicacion del dispositivo de gestion en el trabajo. La
escala fue aplicada a una muestra de 103 trabajadores afiliados al sindicato; debido a dificultades
propias del proceso de investigacion no fue posible aplicar el mismo instrumento a trabajadores
de la empresa no afiliados al sindicato. Asi mismo, realizamos tres grupos de discusion con
sindicalistas de base y dirigentes del sindicato.



Capitulo 1.
Marco de referencia

Antecedentes teoricos y construccion del problema de investigacion.

El proceso de crisis y reestructuracion del sistema capitalista acaecido a inicios de la
década de 1970, marcé el proceso de transicion hacia nuevo régimen de acumulacion basado en
los principios de la flexibilidad en la organizacién de la produccion, la internacionalizacion de
las economias nacionales, la emergencia de nuevos sectores econdomicos ligados a los servicios,
el desarrollo de las tecnologias de la informacion y la comunicacion, el auge de los mercados
financieros y el decrecimiento del sector industrial.

Durante el periodo precedente, que demarcamos desde el final de la Segunda Guerra
Mundial en 1945 hasta inicios de la década de 1970, predomind en materia de politica econdmica
y social la corriente keynesiana, asi como el modelo fordista en tanto régimen de acumulacion en
la mayoria de paises capitalistas, aunque con desarrollos diferenciados. En materia politica,
predominaron Estados nacionales activos en términos de la regulacion y la intervencion de y en
las relaciones sociales y econdmicas de produccion, barreras de entrada a las importaciones y
buena redistribucion social de los excedentes que se veian reflejados en gasto e inversion
publica.

El modelo de produccion fordista, se caracterizé fundamentalmente por la produccion en
masa basada en la linea de montaje con una organizacion del proceso productivo y de trabajo
rigido y estricto, salarios altos y elevadas tasas de ocupacion, lo cual propiciaba buenos niveles
de consumo de los distintos grupos o clases sociales. Parafraseando a David Harvey (1990), el
modelo fordista como régimen de acumulacion logré establecer cierta correspondencia y
consistencia no solo entre el ambito de la produccién y la reproduccidn, sino también entre las
normas sociales o la cultura, las leyes, los habitos y las redes de regulacion. Se configuré como
un modo determinado de vida, un nuevo tipo de sociedad racionalizada, modernista, populista y
democratica (Harvey, La condicién de la posmodernidad, 1990). Para el funcionamiento del
fordismo y del Estado de bienestar, fue crucial la estabilidad del sistema de relaciones
industriales, estructurada principalmente a partir de acuerdos tacitos entre el Estado, el capital y
el trabajo.

Este modelo de produccioén y su correspondiente forma de administracion politica y
social, empezod a caducar gradualmente mientras comenzaba la década de 1970. Algunas
explicaciones a este declive, tienen que ver con la saturacion de los mercados internos y por lo
tanto la necesidad de liberalizar el comercio mundial, asi como por el agotamiento del fordismo
como mecanismo coherente de acumulacion intensiva sustentando en un sélido sistema de
relaciones industriales (Londofio, 1998). La acentuada rigidez del modelo que se expresaba en
los mercados de la fuerza de trabajo, en la distribucion de la fuerza de trabajo y en los contratos



laborales, los desarrollos y avances en materia tecnologica y cientifica, asi como la
transformacion de la pauta de consumo que empezaba a demandar productos heterogéneos
diferenciados y cambiantes (Harvey, La condicion de la posmodernidad, 1990), fungieron como
los elementos que posibilitaron un panorama excepcional para la transicion del régimen de
acumulacion fordista al régimen de acumulacion flexible.

En el marco de esta transicion, Coriat (1992) habla del nacimiento de una nueva
coyuntura historica, caracterizada por tres cambios centrales que emergen durante la década del
setenta del siglo XX. El primer cambio es el que se da en la forma del empleo y la disciplina
industrial expresada en las técnicas de organizacion del trabajo, se agota el taylorismo de las
grandes maquinas consumidoras de tiempos muertos y la hiperfragmentacion del trabajo empieza
a ser sustituida por una distribucidn del trabajo en islotes, en pequefios grupos que administran
un conjunto homogéneo de tareas. El segundo, tiene que ver con la explosion de la competencia,
caracteristica del modelo de libre empresa, que es una competencia por la calidad en un mercado
de productos diferenciados. El tercer cambio, se refiere al orden cientifico y técnico encaminado
a la reduccion de la dificultad y el esfuerzo dado por los desarrollos de la mecatronica y la
informatica de la produccion (Coriat, 1992).

De esta manera, fue emergiendo un nuevo tipo de capitalismo caracterizado por la
flexibilidad y la desestructuracion de los mercados, expresado en la desregulacion y el limite del
control estatal, un retorno de la mano invisible de Smith que advertia el advenimiento del
neoliberalismo como forma de pensamiento y de organizacidon social que posteriormente se
configuré como modelo dominante.

Empieza asi un largo camino de transformaciones de orden econdmico, politico y cultural
encaminadas al reacomodamiento del sistema con el fin garantizar el restablecimiento de las
condiciones de acumulacion de capital y para restaurar el poder de las élites econdmicas
(Harvey, Breve historia del neoliberalismo, 2005), que en ese momento se vieron amenazadas en
razén de la crisis misma del sistema y de la fuerte recepcion de la critica antisistema que tuvo
como referente las revueltas contraculturales de 1968 en Francia.

En primer término, el naciente modelo requiri6 prescindir de la facultad del Estado como
agente regulador de las relaciones econémicas de produccion, desestructurando asi el sistema de
relaciones industriales propio del régimen fordista, lo cual aumento6 el control del capital sobre
las fuerzas de trabajo -en desmedro del control sindical y la regulacion estatal- que se vieron
debilitadas a causa del desempleo, puesto que “la acumulacion flexible implica altos niveles de
desempleo estructural (...) modicos aumentos en el salario real (cuando los hay) y el retroceso
del poder sindical: uno de los pilares politicos del régimen fordista.” (Harvey, La condicion de la
posmodernidad, 1990, pag. 173). Asi, se impuso la légica del libre mercado desregulado, lo cual
significo el empeoramiento de las condiciones de vida de los trabajadores, unos a causa del
desempleo y, quienes lo conservaron, en razéon de la perdida de los beneficios colectivos
anteriormente adquiridos.



Ante la necesidad de adaptar los mecanismos y dispositivos del sistema a las emergentes
logicas de internacionalizacion de las economias, de las aceleradas innovaciones tecnologicas, de
la politica de reduccion de costos de produccion, de la desaforada competencia y en general ante
la necesidad de poder adaptarse y transformarse segun las demandas cambiantes y heterogéneas
del mercado, las empresas debieron reestructurarse en todas sus dimensiones: desde los métodos
de produccion, la organizacion del trabajo, las formas de contratacion de personal, las formas de
control de la mano de obra y las politicas de alianzas comerciales.

Naturalmente, estas transformaciones derivaron en una afectacion al conjunto del
movimiento obrero y mas particularmente de las organizaciones sindicales. La reestructuracion
productiva del capitalismo, impulsada por la revolucion tecnologica y la organizacion del trabajo
afectaron las relaciones laborales en las empresas. Entre otras implicaciones, la crisis y el fin del
fordismo que dio lugar a un régimen de acumulacion flexible, generé la sustitucion del caracter
instrumental del trabajo por las politicas de gestion de recursos humanos, dando lugar a la
marginaciéon del sindicato en la medida en que las empresas generan un entendimiento
directamente con los trabajadores (De la Garza Toledo, Alternativas sindicales en América
latina, 2004).

De igual manera, el sindicalismo se vio afectado por la crisis del Estado social en tanto la
desregulacion rompid con los acuerdos corporativos y, en otros casos redujo su impacto, asi
como por la recomposicion técnica del mercado de trabajo y de las ocupaciones expresado en la
“decadencia del sector industrial (escenario principal del sindicalismo), el aumento del nimero
de trabajadores de cuello blanco, técnicos y la insercion de la mujer en el mercado de trabajo
(estos tres perfiles de trabajadores menos propensos a la sindicalizacion), el incremento del
empleo a tiempo parcial, por horas, precarios y una pronunciada extension del sector informal
(con condiciones que hacen dificil sindicalizar)”. (Ibid., p. 18).

Veinte afos antes de la crisis y reestructuracion del sistema capitalista, en 1947,
empezaba el camino de la configuracion de la doctrina neoliberal. De la mano de Van Hayec y
Milton Friedman, se empezaban a sentar las bases ideoldgicas del modelo neoliberal,
fundamentando principalmente en la demanda de ampliacion de libertades individuales y en
contra de cualquier tipo de control externo a la voluntad del individuo; asi se garantizaria el libre
desarrollo de las fuerzas productivas que se traduciria, segin los tedricos de esta corriente, en
iniciativas empresariales privadas y fomentaria, entre otras, el espiritu individualista que
conduciria a la consecucion del beneficio colectivo. Segun estos planteamientos, la ausencia del
Estado como regulador de la economia generaria las condiciones adecuadas para que se diera un
equilibrio entre produccién y consumo. “El neoliberalismo es ante todo, una teoria de practicas
politico econdmicas que afirma que la mejor manera de promover el bienestar del ser humano,
consiste en no restringir el libre desarrollo de las capacidades y las libertades empresariales del
individuo” (Harvey, Breve historia del neoliberalismo, 2005, pag. 8).



De esta manera se “preparaban los fundamentos tedricos de otro tipo de capitalismo, duro
y libre de toda regla” (Anderson, 2019, pag. 2)., que aprovecharon el clima generado por la crisis
de 1973 asi como las revueltas contraculturales de 1968 originalmente en Francia —que algunos
autores como Luc Boltansky y Eve Chiapello (Boltansky & Chiapello, 1999) y Carlos Antonio
Aguirre (Aguirre, 2018) sitian como elemento que dio fuerza, tal vez como efecto no deseado, a
las ideas de libertad enarboladas por los neoliberales— para posicionarse con fuerza en la mayoria
de paises capitalistas de entonces y empezar asi el establecimiento de la nueva hegemonia
neoliberal.

En el plano econdmico politico, el neoliberalismo se impuso mediante una serie de
reformas fiscales de cardcter regresivo para las mayorias sociales, la reduccion de las cargas
sociales, el gasto publico del Estado y la desregulacion de los controles estatales sobre las
relaciones econdmicas, lo que termind traduciéndose en una fuerte disciplina presupuestaria, el
mantenimiento de la tasa natural de desempleo y una reduccion de impuestos sobre los ingresos
elevados y sobre las ganancias de las empresas (Anderson, 2019). En materia cultural e
ideoldgica, el pensamiento neoliberal logrd posicionarse de manera efectiva a partir del discurso
de libertad, dado que “para que cualquier forma de pensamiento se convierta en dominante, tiene
que presentarse un aparato conceptual que sea sugerente para nuestras intuiciones, nuestros
instintos, nuestros valores y nuestros deseos asi como también para las posibilidades inherentes
al mundo social que habitamos; (...) las ideas del neoliberalismo atraen a cualquier persona que

aprecie la facultad de tomar decisiones por si misma” (Harvey, Breve historia del neoliberalismo,
2005, pag. 11).

Toda forma de orden social se fundamenta en un ajuste, cuando menos parcial, entre el
mundo de las ideas y el mundo material. Al primero, también denominado como cultura,
ideologia o moral, tiene que ver con los principios, valores, pautas, patrones, discursos, relatos
etc., que legitiman y orientan el curso de la accion social y garantizan la produccion y la
reproduccion del sistema. Por su parte, la dimension material de un orden social hace referencia
al conjunto de practicas y acciones sociales, a la forma en la que éstas se objetivan en la realidad.
Dicho vinculo entre ambas dimensiones en ningln caso es absoluto ni totalizante puesto que se
ha demostrado siempre la existencia de fugas y la coexistencia de expresiones culturales y/o
materiales diferentes a las dominantes.

Y asi ocurre en el periodo neoliberal, que como régimen de acumulacion determinado y
propio del sistema capitalista, encarna una forma especifica (la flexibilidad, la desregulacion y la
libertad) de orden social que se legitima a partir de un sistema de ideas, principios y valores que
refrendan las practicas del sistema: un tipo de cultura inspirada en la libertad individual que se
incorpora en las mentalidades sociales; en ese sentido Harvey (2005) sehala que “el
neoliberalismo se ha tornado hegemonico como forma de discurso y posee penetrantes efectos en
los modos de pensamiento, hasta el punto de que ha llegado a incorporarse a la forma natural en
que muchos de nosotros interpretamos, vivimos y entendemos el mundo” (Harvey, Breve historia

del neoliberalismo, 2005, pag. 9).



La reestructuracion del capitalismo y la necesidad de transitar hacia una forma de
acumulacion flexible, asi como el éxito del proyecto neoliberal, dieron lugar a la configuracion
de un nuevo marco de relaciones sociales, tanto en el nivel mas amplio de las instituciones, como
en el nivel mas particular de las relaciones cara a cara. Las relaciones industriales y laborales no
estuvieron al margen de esta transformacion.

La relacion laboral es una relacion social que, en su forma clasica, se presenta en el
trinomio Estado, capital y trabajo. La relacion laboral es una relacion de poder y de lucha!
principalmente entre el capital y el trabajo, en la que el Estado se ubica como mediador de las
tensiones y garante de las partes. El capital (en el sentido cldsico) aparece representado en el
propietario de los medios de produccion y el trabajo adquiere expresion en el sujeto obrero
colectivo en tanto representante del interés general de los trabajadores.

Histéricamente esta relacion se ha movido en diversas direcciones, no es univoca, €s
decir, puede ser una relacién de cooperacion y consenso, como también de conflicto y lucha
explicita. “Las relaciones laborales son las que se establecen y desarrollan entre capital y trabajo
en la empresa, abarcando el intercambio contractual (contrato laboral individual), el uso de la
fuerza de trabajo, las relaciones sociales en el trabajo, las relaciones de poder, legitimacion,
demarcacion y competencia, la generacion de costumbres de trabajo (instrumentacion de la
cultura laboral, compromisos morales, sentido de pertenencia, involucramiento de identidad), la
negociacion colectiva y su esfera de influencia” (Lopez, 1999, pag. 195).

Al respecto, Enrique De la Garza Toledo caracteriza los diferentes tipos de relacion que
historicamente ha existido entre el capital y el trabajo, dejando claro que: 1) A cada periodo
historico de produccion capitalista le ha correspondido determinado tipo de sindicalismo (de
negociacion, de contratacion colectiva, de lucha por el Estado); 2) que la forma que adquiere la
relacion laboral, en todo caso, depende de diversos factores como lo son las disposiciones de
orden politico e institucional, el tipo de capitalismo de que se trate y las formas de subjetividad o
de consciencia del sindicalismo, la estructura del mercado, la composicion social y técnica de la
mano de obra y de manera especial, sefiala que, el grado de desarrollo de la técnica ha sido
central en la transformacion de las formas que adquiere la organizacion del trabajo y las
relaciones laborales (De la Garza Toledo, Alternativas sindicales en América latina, 2004).

La reestructuracion econdémica que abrid el camino a la flexibilidad y al neoliberalismo,
logré reducir el papel del Estado en el control de la economia a su vez que adaptar la

! En el sentido propuesto por Weber “Debe entenderse que una relacion social es de lucha cuando la
accion se orienta por el proposito de imponer la propia voluntad contra la resistencia de la otra u otras
partes. Hay lucha pacifica cuando no hay violencia fisica efectiva; la lucha pacifica llamase competencia
cuando se trata de la adquisicion formalmente pacifica de un poder de disposicion propio sobre las
probabilidades deseadas también por otros” (Weber, 2002, pag. 31). Para nuestro caso, de las relaciones
laborales, la lucha puede ser abierta, de conflicto abierto y también se puede tratar de una lucha o
conflicto tacito, puesto que en apariencia la relacion capital-trabajo puede, eventualmente, aparecer como
armonica y solidaria, pero no por esto deja de ser una relacion constante de lucha.



normatividad en funcion de generar las condiciones favorables al dominio del capital sobre el
trabajo. De esta manera se desestructurd la forma clasica de la relacion laboral. El sindicalismo
se vio profundamente afectado por las reformas neoliberales y por las reorganizaciones al
interior de las empresas, perdiendo asi terreno en la disputa por el control sobre la fuerza de
trabajo -elemento cardinal para del sindicalismo-, y facultad de representacion a la hora de la
negociacion. Asi, la reestructuracion del capitalismo implico, naturalmente, la reestructuracion
de las fuerzas en el mundo del trabajo entre capitalistas y trabajadores de la sociedad
contemporanea.

Respecto al impacto de las reformas neoliberales sobre los trabajadores, Gabriela
Bensusan (2007)* sefiala que éstas generaron desproteccion a los trabajadores y debilitamiento de
las organizaciones sindicales. Los trabajadores se vieron afectados de diversas formas: cambio
en la estructura del mercado de trabajo y en la estructura ocupacional, que se expres6 en un
aumento del numero de trabajadores en el sector servicios a causa de la subcontratacion de
ciertas fases de los procesos productivos, asi como de la decadencia de la industria nacional a
causa de la apertura de las importaciones y los escasos desarrollos tecnologicos y cientificos de
la region; el creciente aumento del empleo informal y el empleo no registrado, a parte de la
condicion de precariedad que en la mayoria de casos engendran, también afecto el ejercicio de
otros derechos colectivos como el de la sindicalizacion. Esto es atribuible a una desigual
combinacion de menor fiscalizacion y debilidad de los sindicatos en los paises que realizaron
reformas laborales, facilitando la extension del trabajo temporal y la proliferacion de formas
atipicas de contratacion (Bensusan, 2007).

En la misma direccion apunta Fernando Urrea Giraldo (1999), al plantear que flexibilizar
el mercado laboral requirié la derogacion de leyes demasiado favorables a la estabilidad y el
salario, la desaparicion de todas las distorsiones que obstaculizan la competitividad pura y
quebrar la resistencia del movimiento obrero a la pérdida de sus privilegios adquiridos, es decir,
de todo lo relacionado con la estabilidad laboral y la proteccion de puestos de trabajo e ingresos,
de ahi que podamos decir que la implementacion y la puesta en marcha del modelo neoliberal en
el mundo del trabajo pasé por la dura imposicioén del capital sobre el trabajo con la necesaria
aprobacion del Estado, lo que significd por un lado, altos niveles de violencia antisindical en el
plano juridico como en las relaciones de hecho, y por otro, la transformacion de las
organizaciones sindicales en términos de estrategia politica y de su estructura interna (Urrea
Giraldo, 1999) .

El sindicalismo, como interlocutor social de las relaciones laborales pierde fuerza y se
maximiza el poder del mercado como entidad definitoria de todos los aspectos de la vida
economica y social (Novo, 2005). Asi, la relacion laboral que, en términos generales podemos
decir que se expresa entre capital y trabajo, queda desequilibrada en favor del capital, que

2En informe sobre las reformas laborales en América Latina publicado por la Organizacion Internacional
del Trabajo en el afio 2007.



adquiere mayores recursos de poder de disposicion y sujecion sobre las fuerzas de trabajo. La
flexibilizacion del trabajo y las diferentes formas de precarizacion impactan en la propia
identidad y representacion de las clases trabajadoras, lo cual es visible en el marco de una fuerte
contraccion y fragmentacion de los colectivos de trabajo, producto, entre otros factores, de
practicas de subcontratacion y de tercerizacion, que dividen cada vez mas a los trabajadores y
potencian la declinacion de los sindicatos. (...) Los sindicatos, afectados por el creciente
desempleo (...) se ven en dificultades para organizar las clases trabajadoras en acciones
colectivas y reivindicativas, (...) el desempleo se revela como instrumento fundamental de la
disciplina del capital sobre el trabajo (Ibid.).

La relacion laboral -entendida como relacion de poder- en la cual ambas partes de la
relacion idean estrategias para la imposicion de la propia voluntad y el alcance de sus intereses,
implica que las partes disefien mecanismos y dispositivos de dominacion y control. El capital
requiere para efectos de sus intereses mantener el control -tanto subjetivo como material- sobre
el trabajo, es decir, imponerse y dominar® sobre ¢él. En un sentido muy amplio, podemos afirmar
que el capital ejerce su poder mediante la dominacién y el control salarial, es decir, el salario
como expresion de la dominacion, por un lado; también podriamos decir que la propiedad de los
medios de produccion se convierte en una forma de dominacion: dominacion patrimonial;
podriamos también hablar de una dominacion dada por el orden juridico que se expresa en las
condiciones del vinculo contractual -desequilibrado en el marco de la desregulacion neoliberal-.

En general, las formas mediante las cuales el capital se ha impuesto historicamente sobre
el trabajo son diversas y han cambiado segin las caracteristicas socioculturales, politicas y
econdmicas de cada periodo historico, de lo cual es dable colegir que dada la reestructuracion
productiva y cultural de inicios de la década del setenta y la entrada del neoliberalismo, se
reestructuran también las formas mediante las cuales el capital mantiene su dominio sobre el
trabajo.

En el marco de lo que podriamos llamar dominacién o control cultural, aparecen en la
empresa contemporanea nuevos discursos de gestion empresarial, que desde la perspectiva que
exponen Boltansky & Chiapello (1999) toman forma de normatividad moral orientada a incidir
el desarrollo de la accién de los trabajadores en la empresa, pero también en todas las
dimensiones de la vida social, asi “la gestion empresarial, se presenta como sistematizacion e
inscripcion en reglas de conducta de cardcter general de las practicas forjadas en el seno de la
empresa” (Boltansky & Chiapello, 1999, pag. 100). La finalidad de los dispositivos de gestion
empresarial es movilizar la subjetividad de los trabajadores hacia el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, incidir en el sentido que los trabajadores le dan al trabajo, a la forma en
la que éstos encaran el trabajo. Asi, surgen principios organizativos como los de implicacion del

3 Segun el concepto de Weber “Entendemos aqui por dominacién un estado de cosas por el cual una
voluntad manifiesta —mandato- del dominador influye sobre los actos de otros —del dominado-, de tal
suerte que en un grado socialmente relevante estos actos tienen lugar como si los dominados hubieran
adoptado por si mismos y como maxima de su obrar el contenido del mandato” (Weber, 2002, pag. 699).
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personal y los generadores de motivaciones intrinsecas, subjetivas, que tienen por funcioén hacer
que el trabajador vaya hacia el trabajo con voluntad y placer, sustituyendo el sistema de sancion-
recompensa o de sujecion salarial clasico; lo cual permite entre otras cosas, eliminar cargos
asociados al control del trabajo.

En un mismo sentido apunta Montafio Hirosé¢ (2000), que tratando el problema de la
cultura corporativa en las organizaciones sefiala que ésta, “tiene como fin fomentar la
identificacion de los miembros con la organizacion, con el fin de elevar su participacion e
involucracion en procesos tendientes a mejorar el nivel de competitividad” (Montafio Hirosé,
2000, pag. 285), la cultura corporativa/empresarial, se presenta en la forma de mecanismos-
dispositivos* operativos que relacionan ésta con valores de competitividad en el marco de las
nuevas formas organizacionales.

Estas nuevas formas de gestion del trabajo, estdn estrechamente ligadas con las
innovaciones organizacionales de las empresas y profundamente asociadas a nuevos discursos
culturales; Manuel Castells (2000) explica con suficiencia las caracteristicas del modelo de
empresa red, prototipo de la empresa contemporanea, en el que necesariamente, hay mayor
“participacion de los trabajadores en el proceso de produccion mediante el trabajo en equipo y la
iniciativa descentralizada, mayor autonomia de decision a nivel de planta de fabricacion,
recompensas por logros del equipo y una jerarquia administrativa plana con escasos simbolos de
posicion en la vida cotidiana de la empresa.” (Castells, 2000, pag. 220).

En esta forma de organizacién empresarial se reduce el control directo sobre el trabajo, se
les permite a los trabajadores elaborar sus propios usos y mejorar los procedimientos tipificados.
Lo cual, requiere cierta transformacion de la relacion entre direccion y trabajadores, ya que, en
todo caso la empresa requiere de la estabilidad de la mano de obra. Asi, la empresa red y su
correspondiente forma de control del trabajo se caracterizan por el desmonte de las formas de
planificacion central y de las jerarquias otrora fundamentales para el ejercicio de la dominacion.
“Las razones para invocar y justificar esta carga anti-jerarquica son a menudo de orden moral y
participan de un rechazo mas general de la relacion dominantes-dominados (...) las innovaciones
en materia de organizacion empresarial se alejan lo maximo posible de los principios jerarquicos,
prometiendo la igualdad formal y el respeto de las libertades individuales” (Boltansky &
Chiapello, 1999, pag. 115).

Asi, en la era posfordista, la relacion laboral y el control sobre el trabajo adquiere un cariz
diferente al del periodo fordista; se presenta en un nuevo formato en el que aparentemente la

* Dispositivo segun la exposicion de Agamben (2011) sobre el concepto de dispositivo en Foucault: “Un
conjunto heterogéneo, que incluye virtualmente cualquier cosa, lo lingiiistico y lo no lingiistico:
discursos, intuiciones, edificios, leyes, medidas de policia, proposiciones filosoficas, etc. El dispositivo en
si mismo es la red que se establece entre estos elementos. (...) siempre tiene una funcidon estratégica
concreta y siempre se inscribe en una relacion de poder. Es algo general, un reseau, una red, porque
incluye en si la episteme, que es para Foucault, aquello que en determinada sociedad permite distinguir lo
que es aceptado como un enunciado cientifico de lo que no es cientifico” (Agamben, 2011, pag. 250).
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dominacion del capital sobre el trabajo desaparece, y en esto inciden profundamente los
discursos de cultura empresarial y las formas de gestion del trabajo y sus dispositivos.

Mas especificamente, por gestion del trabajo entendemos la forma en la que el capital
representado en la gerencia de la empresa direcciona, tramita y dispone de todos los aspectos
relacionados con la mano de obra trabajadora a través de diversos mecanismos y dispositivos de
control. Para nuestro caso, configura un dispositivo de control subjetivo la cultura laboral o
cultura empresarial que se compone de una serie de valores morales, normas de conducta y
principios de trabajo, que en tanto formas discursivas, estan orientadas a incorporarse en las
subjetividades de los trabajadores de tal modo de incidir en sus comportamientos, es la
imposicion de cierto tipo de cultura orientado a garantizar un tipo especifico de practicas y
relaciones en la empresa. Al posicionar una cultura de trabajo basada en la cooperacion
voluntaria y el consenso, a partir del establecimiento de estrategias de reciprocidad y
bilateralidad con los trabajadores, la empresa logra imponerse sobre el trabajo y sus érganos de
representacion, en tanto gana para si la legitimidad del trabajo sin necesidad de apelar a
mecanismos de control coercitivos que denotan una clara relacion dominante-dominado. (Lépez
Pino, Cambios en las relaciones laborales y en el trabajo en Colombia, un inicio de siglo con
transformaciones, 2007).

Desde el punto de vista de Castells (2000), en el nivel de la cultura empresarial se forman
ciertas virtudes o mentalidades que orientan el desarrollo y el curso de las organizaciones y las
instituciones (...) la cultura, entonces, se expresa en logicas organizativas. Por logicas
organizativas, define Castells “el principio legitimador que se elabora en un conjunto de
practicas derivadas; las logicas organizativas son las bases ideacionales de las relaciones de
autoridad institucionalizadas™ (Castells, 2000, pag. 214). Las nuevas formas de organizacion del
trabajo y por tanto de gestion del trabajo -léase control y dominacion- se fundamentan en los
supuestos del trabajo colaborativo, “la participacion de los trabajadores en el proceso de
produccion, mediante el trabajo en equipo, la iniciativa descentralizada, mayor autonomia de
decision a nivel de planta de fabricacién, recompensas por logros del equipo y una jerarquia
administrativa plana con escasos simbolos de posicion en la vida cotidiana de la empresa” (Ibid.,
p. 220)

De lo anterior se derivan algunos problemas para el sindicalismo. Por un lado, las
practicas de gestion de recursos humanos han contribuido a la desafiliacion de las organizaciones
de accion colectiva y a la individualizacion de la relacion laboral, que son la base de la crisis de
los actores de las relaciones laborales, al invisibilizar las diferencias de intereses entre empresa y
trabajadores, e individualizar su relacion (Lopez Pino, Las relaciones laborales en Colombia:
opciones estratégicas de los actores, 2002).

Ademas, dichas practicas apuntan a subordinar las relaciones laborales a la gestion de la
mano de obra, es decir, a individualizar la relacion laboral haciendo obsoleto al sindicato, puesto
que la empresa negocia y acuerda de manera particular con cada trabajador. Sobre esta forma,
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han aparecido los llamados pactos colectivos. Al flexibilizarse las formas de control al interior de
la empresa, aparentemente se suaviza y difumina la contradiccion capital-trabajo de la que ha
bebido histéricamente el sindicalismo y, en este sentido, surgen mayores dificultades para la
organizacion de los trabajadores en el sindicato, lo cual termina debilitando el poder asociativo y
los procesos de lucha que éste adelanta.

El recurso sindical de poder asociativo, lo tomamos acd desde el planteamiento de los
recursos de poder sindical’® expuesto por Stefan Schmalz (2017), segin el cual el poder
asociativo expresa la capacidad de la organizacion sindical por asociar a los trabajadores y
garantizarles estrategias eficaces para la consecucion de los fines que tengan (Shemalz, 2017).

No obstante el trabajo, en la forma de sindicato, elabora y disefia sus propios mecanismos
y estrategias —segun los medios, capacidades y recursos de poder de que disponga— igualmente
orientados a incorporar valores, principios, ideas, discursos y en general formas de subjetividad
en la base trabajadora, de la que en todo caso depende, en tanto requiere de la legitimidad® que le
otorgan los trabajadores para efectos de representacion y negociacion colectiva; se configura asi
una disputa entre empresa y sindicato por la hegemonia del discurso, que se desarrolla en el
plano de lo cultural y simbdlico pero cuyos efectos son indudablemente practicos.

De este modo, empresa y sindicato disputan el control subjetivo del trabajo, puesto que la
empresa depende para su funcionamiento del valor que afiaden los trabajadores —ya sea a bienes
0 servicios— y por lo tanto, requiere asegurarse el control de la misma; y el sindicato requiere del
respaldo de los trabajadores para desplegar sus estrategias de accidon colectiva, ya sea para el
conflicto laboral y la negociacion, para promover paros de la produccion, etc., el éxito de su
accion depende en gran medida de la legitimidad que le otorguen los trabajadores.

Por lo tanto, la disputa es por la hegemonia cultural de la mano de obra, es decir, no se
trata directamente de una lucha por la imposicion de la voluntad de la empresa sobre el sindicato
0 viceversa, sino que en primer término la disputa es por el control subjetivo del trabajo, control
que sera necesario para la efectiva dominacion de alguna de las partes de la relacion.

Naturalmente existen otras formas de dominacidn y control en la relacion laboral, aca nos
enfocaremos en las formas que tienen como base elementos culturales que tiendan a incidir en la
subjetividad de la base trabajadora (dominacion cultural, ideoldgica o simbdlica) de que hace uso
la empresa, para asi identificar los problemas resultantes para el desarrollo de la accion colectiva

®> Schmalz propone la siguiente tipologia de recursos de poder del sindicalismo: a) poder estructural, que
a su vez contempla el poder de produccion y el poder de mercado; b) poder asociativo, compuesto por los
recursos infraestructurales, la eficacia organizativa, la participacion de los afiliados y la cohesion interna;

¢) el poder institucional, que tiene que ver con el grado de institucionalizacion de las relaciones laborales;
y d) el poder social, cuyas fuentes son el poder de cooperacion y el poder de discurso que se refuerzan
mutuamente. (Schmalz, 2017, pags. 22-37)

¢ Legitimidad como creencia en el mandato, ya sea el de la empresa o del sindicato. Segin la
consideracion de Webber, segiin la cual indistintamente del motivo que sea el fundamento de la
dominacidn se le debe agregar otro factor: la creencia en la legitimidad (Weber, 2002).
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del sindicato, considerando como fuente principal de la accion colectiva el poder de asociacion
en el sentido ya expuesto, sin desconocer la integralidad y codependencia de todos los recursos
de poder.

Abordaje teorico

La disputa por el control de la subjetividad de los trabajadores, elemento central de
nuestro trabajo, se presenta mediada por relaciones de poder y de dominacién, que a su vez
requieren como fuente indispensable la creencia en la legitimidad y la validez del orden, ya sea
el empresarial o el esperado por el sindicato. Como ya se advirtio, la relacion laboral es una
relacion de poder y de dominacion; de poder en tanto las partes de la relacion tratan en el largo
plazo de imponer su voluntad sobre la otra segiin y orientadas por el propio marco de intereses y
finalidades y, de dominacién en la medida en que tanto empresa como sindicato requiere para el
cumplimiento efectivo de sus intereses, que sus mandatos encuentren obediencia en los
trabajadores, lo cual implica, segin el planteamiento de Weber, que los dominados encuentren
legitimo dicho mandato, esto es, que de una manera u otra crean voluntariamente en los
preceptos asignados.

Comprendemos las relaciones de poder desde la perspectiva que propone Foucault, en
tanto tecnologia que habilita, produce y supera la significacion juridica del poder como
mecanismo coactivo (Deleuze & Foucault, 1981); entendidas asi las relaciones de poder,
tenemos que los actores de la relacion laboral que nos proponemos estudiar, agencian y se
revisten, aunque de manera asimétrica, de ciertas posiciones y recursos de poder a partir de los
cuales desarrollan sus estrategias y toman decisiones, es decir, que la facultad de poder y de
disposicion no es un atributo exclusivo de una de las partes.

En el nivel de la empresa, las relaciones de control/dominacion se operativizan, entre
otros, mediante dispositivos especificos de gestion del trabajo de tipo subjetivo —psicologicos,
endopaticos—, vehiculizados a través de practicas discursivas y de dominacion simbolica con el
fin de incorporarse en el nivel moral, de subjetivarse, es decir, de imponerse como normatividad
moral de tal suerte que los trabajadores orienten su obrar con base en preceptos morales, con lo
cual se pretende configurar un ethos, una forma de ser determinada en los trabajadores.

Igualmente, retomamos la perspectiva de la teoria de las Opciones Estratégicas de los
Actores que expone Carmen Marina Lopez (2002) que al plantear que los actores involucrados
en la relacion laboral —empresa, trabajadores y sindicato—, gozan de cierto margen de maniobra,
que aunque diferenciado en razon de la desigual distribucion de recursos de poder, les permite
tomar decisiones y definir sus rumbos de acuerdo a consideraciones voluntarias signadas por sus
intereses y filtradas por el orden institucional, nos permite comprender que si bien la dimension
estructural, la ideologia dominante y las relaciones institucionales inciden en la conducta de los
individuos protagonistas de la relacion laboral, éstos tienen la opcion de acatar o desacatar lo que
aparece como las imposiciones de un orden estructural.
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Asi lo expresa Carmen Marina Lopez Pino (2002):

“Para la escuela de las Opciones Estratégicas de los Actores, el actor no es un actor
ahistdrico ni atomizado, ni estd provisto de una soberania absoluta a la hora de elegir
personalmente su propio comportamiento; tampoco estd intencionalmente
autodeterminado, es decir, no es duefio de sus actos, no decide su destino, no elije su
conducta ni selecciona personalmente su comportamiento. Tampoco significa que esté
revestido necesariamente de algin voluntarismo o intencionalismo; ademas, su
comportamiento racional no implica que actue en funcidon de sus preferencias, como
supone la teoria microecondmica neoclasica. (...) Los trabajadores no solo son
victimas, ellos pueden participar desarrollando estrategias que limiten la estrategia
empresarial (...) Los actores empresariales toman decisiones basadas en el contexto, en
los constrefiimientos econdmicos y en las escenas institucionales dentro de las cuales
operan (...) se entiende por escenas institucionales las relaciones mas amplias entre
los empresarios, los trabajadores y el gobierno, ademds de los diversos grupos de
actores que hacen parte del ambiente en el que operan las empresas individuales” (Lopez
Pino, Las relaciones laborales en Colombia: opciones estratégicas de los actores, 2002, pags. 63 -
64).

En el marco del orden contemporaneo de relaciones sociales de tipo neoliberal, el control,
o en términos de Foucault, el modo de sujecion, adquiere mayor relevancia en la dimension de la
emocionalidad, lo cual fue advertido tempranamente por Weber al considerar que “toda relacion
de dominacion cuyos motivos sean de vinculos puramente materiales y racionales con arreglo a
fines (...) implican una relacion relativamente fragil (...) por regla general se le afiaden otros
motivos: afectivos o racionales con arreglo a valores.” (Weber, 2002).

De esta manera lo expresa Marcela Zangaro (2011):

“las formas posfordistas de organizacion y gestion del trabajo, toman como materia
principal de la conducta el factor de la emocionalidad del individuo; se parte de una
concepcidn integral e integrada del individuo, radicalmente opuesta al modo de gestion
clasico en el que, el individuo aparece escindido. Las actuales formas de gestion
pretenden superar esa dualidad (del modelo taylorista clasico) pero la remplazan por una
terceridad cuyos componentes son mente, cuerpo y emocionalidad: la persona esta
instituida por la suma de estos tres factores (...), se trata de gestionar a la persona como a
un todo. La triada posfordista privilegia lo emocional y afectivo, esto es lo que adquiere
un lugar privilegiado como materia principal de la conducta moral, constituyendo la
sustancia ética.” (Zangaro, 2011, pag. 170).

Las nuevas formas de control y de gestion en el trabajo, se enmarcan de modo general en
lo que podemos denominar como el dispositivo de dominacion neoliberal, y tiene que ver con la
transicion al régimen capitalista de acumulacion flexible que ya hemos descrito; con la
flexibilizacion de la produccidn, la distribucion y el consumo, se flexibilizan también las formas
de control y de sujecion, convirtiéndose éste en un control de tipo subjetivo, lo que a su vez
conduce a una reconfiguraciéon de las formas de resistencia sindical y de los trabajadores,
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tornandose igualmente flexibles. El concepto de dispositivo, segun lo expone Agamben (2011),
implica un proceso de subjetivacion, una forma de incorporar en la mentalidad social un
conjunto de creencias, reglas y ritos orientados a la produccion de un sujeto; implica
sentimientos que estdn mas o menos impresos por obligacion en el alma.

El dispositivo hace referencia a “(...) una economia, es decir, a un conjunto de praxis, de
saberes, de medidas y de instituciones cuya meta es gestionar, gobernar, controlar y orientar en
un sentido que se precie util, los comportamientos, los gestos y los pensamientos de los hombres
(...), llamo dispositivo a todo aquello que tiene, de una manera u otra, la capacidad de capturar,
orientar, determinar, interponer, modelar, controlar y asegurar los gestos, las conductas, las
opiniones y los discursos de los seres vivos (...) la articulacion con el poder es evidente (...); el
lenguaje mismo podria ser el dispositivo mas antiguo.” (Agamben, 2011, pags. 256-257).

Es preciso indicar que para nuestro caso, podemos considerar el dispositivo en dos
niveles. El primero, como ya se dijo, es el dispositivo relativo al marco general del discurso
neoliberal, cuyas maximas de libertad y flexibilidad logran cierta incorporacion y orientacion en
y de la forma que toman contemporaneamente las formas de ser y de hacer. El segundo nivel,
mas concreto y derivado del primero, es el de las formas de gestion del trabajo en la empresa que
aparecen como cultura empresarial o politicas de gestion del talento/recursos humanos, que
segun lo expone Boltansky & Chiapello (1999) no son otra cosa que el maximo grado alcanzado
en la empresa para la dominacion y el control del capital sobre el trabajo.

Asi, los dispositivos de control subjetivo estan encaminados a generar las condiciones
para el autocontrol de los individuos en el proceso de trabajo, de tal forma que se adhieran
voluntariamente y en el marco del establecimiento de relaciones armonicas de cooperacion a los
intereses de la empresa; Julidn Dasten Vejar (2012) plantea que las nuevas formas de gestion del
trabajo apuntan al enmascaramiento del conflicto capital-trabajo, en el marco de un cambio en el
patrén de acumulacion del capital a nivel global que exige mayores indices de competitividad y
productividad (Dasten Vejar, 2012).

De esta manera, el control pasa al dominio del individuo mismo, de tal suerte que los
esfuerzos del capital representados en los dispositivos empresariales de gestion del trabajo, se
vuelven hacia la creacion de las condiciones que posibiliten dicho autocontrol. Cobra relevancia
conceptual el planteamiento de Foucault (2008) de las tecnologias del yo, en tanto
procedimientos, existentes en cualquier civilizacién, que son propuestos o prescriptos a los
individuos para fijar su identidad, mantenerla o transformarla en funcién de un cierto numero de
fines, y todo ello gracias a las relaciones de dominio de si sobre uno mismo o de conocimiento
de uno por si mismo (Foucault M. , 2008); “(...) las tecnologias del yo nos permiten ver cémo
los hombres se gobiernan a si mismos. Y este analisis implica considerar los procedimientos
mediante los cuales el sujeto es conducido a observarse, analizarse, descifrarse o reconocerse
como dominio de saber y de hacer posibles.” (Zangaro, 2011, pag. 168).

“El perfeccionamiento de las técnicas de disciplinamiento implico el despliegue de una
red dispositiva que articulara una amplia gama de formas de sujecion encaminadas a
modelar un sujeto-sujeto (...) un disciplinamiento que involucrara psiquicamente una
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disposicion subjetiva a sujetarse (...) lo cual estd atravesado por las logicas de
individualizacion de las relaciones de trabajo (...); el trabajador se encuentra
indispensablemente puesto como empresario de si mismo, a través de una serie de
aplicaciones de tecnologias (del yo) que fortalecen esta logica de acumulacion-
trabajo” (Dasten Vejar, 2012, pag. 115).

Apelamos entonces en este trabajo al concepto de dispositivo en los dos niveles
propuestos, en tanto permiten comprender el proceso de subjetivacion de las normas y valores
empresariales en los trabajadores. Igualmente la conceptualizacion de las tecnologias del yo sera
de nuestra utilidad, pues como se indico, este concepto hace referencia al modo mediante el cual
se opera el gobierno de si mismo en el trabajo, amparado por la idea de libertad, la flexibilidad y
las relaciones armoénicas entre capital y trabajo. De modo general, el problema del que nos
ocuparemos se enmarca en relaciones mas amplias de dominacién y poder, por lo cual estos
conceptos son transversales en el presente trabajo.

Lo aplicacion practica y la efectividad de los dispositivos de gestion de la mano de obra
en la empresa, en el sentido en el que se ha expuesto, trac como corolario una afectacion
sustancial al sujeto colectivo de los trabajadores. Mdas arriba advertimos sobre cémo estas
practicas de control y dominacion flexible de capital-trabajo se fundamentan en la
individualizacion de la relacion laboral, afectando de esta manera los procesos de construccion y
mantenimiento de la identidad del actor sindical. Sin embargo, aparecen formas de resistencia
colectivas (sistematicas) e individuales (espontaneas), disefiadas por los trabajadores y los
colectivos de representacion que se anteponen a dichas estrategias de control empresarial.

Este fendmeno no obedece de manera exclusiva a las novedosas estrategias empresariales
orientadas por la necesidad de mayores niveles de productividad y de competencia en el
mercado, generadoras de la fragmentacion del sujeto obrero, también responde a la configuracion
de un nuevo paradigma cultural de mayor alcance y dimension, que tiene que ver con la
desestructuracion de los mundos de vida y, en un sentido relativo, la perdida de la centralidad de
lo colectivo como eje dador de sentido de las acciones sociales. Es decir, obedece a una serie de
transformaciones de orden material y cultural de mayor dimensioén que tienen implicaciones en
los lugares de trabajo y en las relaciones laborales.

De manera particular, el sindicalismo se ha visto afectado por el modelo neoliberal en las
empresas en tanto que la identidad colectiva tiende a ser sustituida dada la puesta en
funcionamiento de elementos de control individual, lo cual ha devenido en una pronunciada
reduccién de las tasas de afiliacion sindical. A esto se le afiaden otros elementos importantes,
como el auge de la economia de servicios, la recomposicion técnica de la mano de obra y las
calificaciones, el desempleo estructural propio del modelo, entre otros, como factores que han
debilitado de modo general al sindicalismo.

Schmalz (2017) propone una tipologia para la comprension de los recursos de poder
sindical: poder estructural, poder asociativo, poder institucional y poder social. Como ya se dijo,
en este trabajo optamos por estudiar las repercusiones de los dispositivos de gestion del trabajo
en el recurso de poder asociativo, que desde el autor mencionado es uno de los recursos claves
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para el ejercicio eficaz de las estrategias de accidn sindical. El poder asociativo, se compone de
los siguientes elementos: recursos infraestructurales, la eficacia organizativa, la participacion de
los afiliados y la cohesion interna. Este ultimo factor sera de nuestro interés analitico, puesto que
segun lo que hemos planteado, las nuevas formas de gestion del trabajo en las empresas apuntan
a minar las estrategias de accion colectiva e individualizar la relacion laboral, motivo por el cual
las organizaciones sindicales en el marco neoliberal, tienden a sufrir dificultades a nivel del
poder asociativo determinado por la debilidad del elemento colectivo, o lo que es lo mismo, de la
cohesion interna.

Al respecto de la cohesion interna y el poder asociativo Schmalz plantea lo siguiente:

“La cohesion interna: (...) el poder asociativo también se basa en la solidaridad
entre los afiliados sindicales (Hyman, p. 169 y ss.; Lévesque/Murray 2010, p. 336 y ss.).
En este contexto, la existencia de una identidad colectiva desempefia un papel clave. Esta
se establece a través de redes sociales densas, experiencias comunes en el dia a dia e
imaginarios comunes. La cohesion interna de la organizacion es indispensable para
resolver conflictos, superar situaciones de crisis y llevar adelante proyectos politicos. Sin
embargo, las identidades colectivas cambian a medida que lo hacen los ambientes
sociales. La cohesion interna, por lo tanto, no se intensifica automaticamente con la
creacion de nuevas clases obreras «homogéneasy», sino que requiere una actualizacion
permanente mediante acciones de la organizacion” (Shcmalz, 2017, pag. 28).

Nos enfocaremos en el recurso de poder asociativo en tanto que, a partir de éste, se da la
vinculacioén efectiva al sindicato y posibilita la representacion, cuya fuente principal es la
identidad colectiva (identificacion de los trabajadores con el quehacer del sindicato y
diferenciacion con la actividad de un “otro”) que da legitimidad al actor sindical; la identidad
viene reforzada por dos cosas: la primera es la creencia en lo legitimo de las exigencias que
propone el sindicato o, de modo mas amplio, la materialidad de los beneficios colectivos
(adhesion instrumental); y segundo, el elemento subjetivo, la ideologia o las formas de
consciencia que incluyen principios filoséficos, politicos, morales y que revisten las acciones
sindicales (adhesion ideoldgica).

“Se entendera por identidad colectiva el resultado de un proceso de construccion

intersubjetivo a partir del cual un grupo de personas que comparten una serie de

experiencias, intereses y valores comunes, se relacionan y reconocen en un colectivo al

que asignan determinadas caracteristicas. Estas caracteristicas segun los atributos o sefias

de identidad que caracterizan al colectivo y lo diferencian de otros” (Mendy, 2002, pag.
6)

De este modo y, a manera de sintesis, tenemos que los dispositivos de gestion-control de
la empresa contempordnea guardan estrecha relacion con el cuerpo de practicas asociadas al
régimen de acumulacion flexible y a su vez con el modelo neoliberal, tanto en su dimension
econdmica como cultural. Tales dispositivos, se sustentan en practicas de dominacion simbolica
y subjetiva, apelan a principios y discursos que tienen como finalidad incidir sobre la mentalidad
de los trabajadores, para de este modo, elevar los niveles de productividad y enmascarar el
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conflicto capital-trabajo, en la medida en que se busca mediante dichas practicas, construir y
generar relaciones aparentes de consenso y armonia entre los actores laborales, afectando asi, ya
sea directa o indirectamente a las organizaciones sindicales de trabajadores.

En el capitulo que sigue, presentamos una breve caracterizacion tanto de la empresa como
del sindicato con el fin de ilustrar algunos aspectos relevantes para la comprension del caracter
de la empresa, sus modos de funcionamiento y su estructura.
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Capitulo I1.
Aspectos generales sobre la empresa y el sindicato

La empresa: cadena de suministro, estructura administrativa y de gobierno, organizacion del
trabajo y planta de empleados.

La cadena de suministro

La Central Hidroeléctrica de Caldas S.A. E.S.P. -CHEC grupo EPM-, es una empresa de
servicios publicos mixta regida por las leyes 1427 y 1438 de 1994, con domicilio en la ciudad de
Manizales, Caldas, Colombia y encargada del suministro de energia para este departamento y
parte del departamento de Risaralda (a excepcion del municipio de Pereira). La extension del
territorio que cubre CHEC es de 11.326 Km? aproximadamente, representados de la siguiente
manera: dos departamentos, cuarenta municipios, sesenta y tres corregimientos y catorce
resguardos indigenas, para un total de un millén cuatrocientos ochenta y ocho mil cuatrocientos
cuarenta y nueve personas; en promedio, con la capacidad instalada propia genera
aproximadamente el 60% del total de la demanda y el restante 40% de energia la adquiere
mediante contratos de compra que se operan en la bolsa de energia de Colombia.

La actividad productiva y misional de la empresa, consiste en la prestacion del servicio
publico domiciliario de energia, lo cual pasa por los procesos de Generacion, Transmision,
Distribucion y Comercializacion (GTDC) del fluido eléctrico. Dichas areas, son a su vez las
fases logicas y coherentes del conjunto del proceso productivo que conlleva al suministro del
servicio de energia. De tal modo, la cadena de suministro o cadena productiva se presenta en las
fases anteriormente indicadas (GTDC), a las que se le aflade una quinta area que podemos decir
es transversal al conjunto de actividades operativas y tiene que ver con el abastecimiento de
bienes y servicios, caracterizada por la empresa como ‘“el proceso que soporta la generacion de
valor de la empresa al suplir todas las necesidades de materiales, equipos, obras y servicios, de
las diferentes areas y negocios a través de la adquisicion por medio de actividades de compra,
administracion de inventarios y contratacion de bienes y servicios” (Central Hidroeléctrica de
Caldas CHEC grupo EPM, 2019).

En tal sentido, las fases de GTDC constituyen la esencia del fin misional de la empresa y
deben ser entendidas como las etapas logicas del proceso de suministro de energia; desde el
punto de vista administrativo como negocios independientes e interdependientes entre si, y desde
el punto de vista que atafie a este trabajo, como el primer circulo de division del trabajo y como
la forma de organizacién del proceso productivo.

7 Por la cual se establece el régimen de los servicios pUblicos domiciliarios y se dictan otras disposiciones.

8 Por la cual se establece el régimen para la generacién, interconexidn, transmisién, distribucién y comercializacién
de electricidad en el territorio nacional, se conceden unas autorizaciones y se dictan otras disposiciones en materia
energética.
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Al tratarse de un sistema de generacion hidroeléctrica, cuya materia prima principal es el

recurso hidrico, se precisa la captacion del mismo de rios y su posterior represamiento y descarga
mediante procedimientos especializados sobre las méquinas turbinas generadoras del campo

magnético que posteriormente se convierte en campo eléctrico. Para el caso de la CHEC, la
fuente principal a partir de la cual se toma el agua es el rio Chinchind y secundariamente de los
rios Campoalegre, San Francisco, y La Estrella.

Respecto de la fase de generacion la empresa caracteriza la actividad de la siguiente manera:

“Una central hidroeléctrica es aquella que utiliza para la generacion de energia eléctrica

agua, la cual debe llegar con un nivel mas alto que la central. Para que este sistema
funcione, el agua se lleva por una tuberia de carga y por gravedad llega a la sala de
maquinas de la central, donde mediante enormes turbinas hidraulicas se produce la
electricidad en generadores. El sistema de generacion de CHEC cuenta con un esquema
de aprovechamiento hidrico el cual es protegido con zonas de bosques (naturales o
reforestados) que tiene la Empresa en las cuencas altas de los rios: Chinchind, San
Francisco, Campoalegre y La Estrella. A la fecha, CHEC cuenta con 7 plantas de

generacion (tabla 1), que por su capacidad de produccion estan designadas como Plantas

Menores y Plantas Mayores” (Ibid.).

Tabla 1. Plantas de generacion y capacidad de produccion en MWh

Capacidad de produccion en megavatios

Denominacion Plantas
hora
Plantas Central Esmeralda 30 MWh
mayores Central San Francisco 135 MWh
Planta Sancancio 1.2 MWh
Planta Intermedia 1.2 MWh
Plantas Planta Municipal 1.05 MWh
Central Insula 27 MWh
menores Planta Guacaica -
Planta  Termodorada  (central 50MWh
térmica)
Total: 250 MWh aprox.

Elaboracion propia con base en “Informe de Sostenibilidad CHEC 2019”

2).

Posterior a la generacion de la energia, ésta debe ser transmitida (fase/area de
transmision) mediante cables de alta tension desde las plantas generadoras hacia y entre las
subestaciones, para posteriormente ser distribuida (etapa de distribucion) a los clientes (ver tabla
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Tabla 2. Mercadeo CHEC 2019

Clientes Clientes Clégntes ?hgrfes Clientes Total
residenciales comerciales gg ﬁlcegio 0 15;?025 y industriales
453.503 39.673 4.740 1.350 871 550.136

Clientes urbanos Clientes rurales Total clientes

377.531 122.606 500.137

Elaboracion propia con base en informacion CHEC “Informe de Sostenibilidad 2019”
El area/fase de distribucion es caracterizado de la siguiente manera por la empresa:

“El negocio de distribucion es el responsable de la operacion y mantenimiento de las
redes, subestaciones y demas elementos que garanticen la calidad y continuidad en el
suministro de energia para toda el area de cobertura. Funcién Basica: Planear, Organizar,
Dirigir y Controlar las actividades de expansion, operacion y mantenimiento del sistema
de distribucion de energia de la empresa, de tal manera que contribuyan al suministro del
servicio en las mejores condiciones de calidad, confiabilidad y seguridad, conforme a las
politicas establecidas” (Ibid.).

La ultima etapa de la cadena de suministro es la de comercializacion, definida también en
el lenguaje de la empresa como el negocio de la comercializacion. Tiene que ver con la
compraventa de energia mediante contratos que se operan en la Bolsa de Energia de Colombia, y
que por lo general son contratos a futuro. Vale mencionar que en este negocio es fundamental la
orientacion definida por los accionistas mayoritarios (ver tabla 3) de la empresa: Grupo EPM y
EPM Inversiones. De tal manera, la empresa se asegura la compra de la energia faltante para
cubrir el 100% del mercado de demanda. Esta actividad incluye la lectura de los equipos de
medida, la facturacion y la atencion al cliente.

Tabla 3. Accionistas CHEC

EPM Inversiones GRUPO INFI INFI Otros
S.A. EPM CALDAS MANIZALES municipios
55,65% 24.43% 16,51% 2,79% 0,60%

Elaboracion propia con base en “Informe de Sostenibilidad CHEC (2019)”.

En sintesis y de manera breve, podemos caracterizar las areas/fases de GTDC de la
siguiente manera. La generacion es el proceso inicial en el cual se genera el campo eléctrico
mediante el sistema de bocatomas, embalases y maquinas generadoras; del generador, la energia
es transmitida por medio de cables a un conjunto de transformadores que elevan su voltaje; de
los transformadores pasan a las subestaciones para ser distribuidas a los usuarios (por via aérea y
subterranea), en donde se encuentran transformadores que rebajan el voltaje a la cantidad que se
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requiera segun el tipo de cliente. Finalmente, el area/fase de comercializacion es la encargada de
la compra y venta de energia en el mercado mayorista, asi como del cobro y demaés actividades
complementarias.

El proceso de generacion tiene lugar en las bocatomas que se encuentran en las plantas de
generacion (en cada planta hay una bocatoma), y requiere de un trabajador por cada turno de
ocho horas, que debe estar al tanto de lo que se requiera en el lugar, desde la revision constante
de los tubos hasta la limpieza de las rejillas de filtro y sedimentacion. No requiere muchos
trabajadores mas alld de los encargados supervisar y operar ante contingencias o eventualidades,
puesto que el funcionamiento general se soporta en una infraestructura fija instalada.

En plantas y tanques de generacion trabajan en equipo dos personas: un mecanico y un
electricista supervisados por un ingeniero jefe (constituyendo asi un grupo de trabajo de tres
personas). Mecénico y electricista deben desarrollar las 6rdenes de trabajo siempre en pareja,
dado que al tratarse de actividades laborales de mediano riesgo, no se pueden desarrollar
individualmente. Aproximadamente en esta area trabaja el 20% del total de la planta de
empleados, predominando los perfiles técnicos y tecnologicos y menor medida los profesionales.

Para las areas de transmision y distribucion, las 6rdenes de trabajo se ejecutan en grupos
de trabajo. Los primeros tienen como funciéon la operacion y el mantenimiento de las lineas
transmisoras de y entre las subestaciones. Para el caso de distribucion existen grupos de
distribucion, cuya actividad principal es la operacion y el mantenimiento de la infraestructura de
suministro final al cliente. Aproximadamente el 60% de los trabajadores de la empresa se
encuentran las areas de Transmision y Distribucion.

Finalmente, en el area de comercializacion el trabajo es preminentemente de oficina y la
ejecucion de las actividades es mas individual que colectiva, no obstante, se replica el mismo
modelo de jerarquia entre funciones y cargos.

El conjunto de areas/fases mencionadas se soportan en un sistema de infraestructura
empresarial representada en: una sede administrativa, dos embalses (Cameguadua y San
Francisco), dos centros de bienestar laboral, siete centrales de generacion hidraulica, siete
bodegas, una central de generacion térmica en el municipio de La Dorada, Caldas, cuarenta
oficinas de atencion en cada uno de los municipios de cobertura CHEC, sesenta y tres
subestaciones, 2.806 hectareas de predios de conservacion y 3.893 hectareas de reserva forestal.

Estructura administrativa y de gobierno

En el afio 2003, Empresas Publicas de Medellin —EPM- compr6 el 80,08% de las
acciones de la Central Hidroeléctrica de Caldas en el marco de su plan de expansion territorial y
comercial sobre el negocio de la energia en Colombia, quedando asi subordinada, la CHEC, a los
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lineamientos y politicas estratégicas, en todas las dimensiones que disponga EPM, facultad que
adquiere en tanto accionista mayoritario. Aca vale mencionar que el total de acciones de EPM se
dividen en aparentemente dos accionistas diferentes: EPM Inversiones S.A que dispone del
55,65% de las acciones y el Grupo EPM, que dispone del 24,43%. Tal division es meramente
formal y corresponde a una estrategia de caracter comercial (de la cual no nos ocuparemos aca).
Ambos accionistas responden y estan supeditados a la Junta Directiva de EPM que preside la
Alcaldia de Medellin.

El restante 20% de las acciones de CHEC, estdn distribuidas entre el municipio de
Manizales (2,79%), el departamento de Caldas (16,51%) y demés municipios cuya participacion
es reducida (0,60%”). De lo cual se puede colegir que la empresa le pertenece al municipio de
Medellin, puesto que la conformacion de los 6rganos de gobierno y el poder de decision sobre
los mas diversos aspectos, guarda relacion directa con el nimero de acciones de que disponga el
accionista.

En la practica, esto ha redundado en la pérdida de autonomia del municipio de Manizales
y el departamento de Caldas, otrora accionistas y duefios maximos de la empresa a la hora de la
administracion de lo que tiene que ver con el desarrollo misional de la misma. Vale mencionar
que en el marco del mercado nacional de energia, el control de la demanda total del pais reposa
en tres grandes empresas: EPM, CODENSA e ISAGEN.

En términos administrativos existe una estructura de gobierno denominado corporativo,
que corresponde a la perspectiva clasica de direccidon empresarial, de tipo jerarquica en la
direccion y delegataria en la ejecucion. Asi, el maximo oOrgano para la toma de decisiones
trascendentales en la empresa es la Asamblea General de Accionistas, escenario de reunion de
los accionistas o sus representantes que sesiona de manera ordinaria anualmente y tiene entre sus
funciones designar la Junta Directiva, segundo organo de direccion de la empresa. La Junta
Directiva estd conformada por cinco miembros principales e igual nimero de suplentes que
sesionan ordinariamente cada mes calendario. La Junta Directiva designa un Gerente General y
éste designa el comité de gerencia'®, conformado por catorce personas “de los cuales doce (12)
representan los cargos ejecutivos responsables en CHEC de la toma de decisiones en cuestiones

% A parte de los municipios del departamento de Caldas, existe participacion accionaria de la Federacion
Nacional de Cafeteros, la Empresa de Energia del Quindio, la Corporacion regional del Quindio, el
Departamento de Risaralda, el Municipio de Pereira, y los municipios de Santa Rosa de Cabal, Marsella y
Quinchia.

10 Composicion del comité de gerencia: Gerente General, Secretaria general, Subgerente de distribucion,
Subgerente de subestaciones y lineas, Auditora, Jefe de 4rea de generacion, Jefe de area de gestion
operativa, Jefe de area de finanzas, Jefe de area de servicios corporativos, Jefe de area de suministros y
soporte administrativo, Jefe de area de gestion comercial, Jefe de area de proyectos, Lider de equipo de
trabajo planificacion y gestion (invitado permanente) y Lider de equipo de comunicaciones (invitado
permanente).
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economicas, ambientales y sociales, siendo el Gerente General quien rinde cuentas de las mismas
a la Junta Directiva de la empresa. Los otros dos (2) miembros son invitados permanentes: lider
de comunicaciones y lider de planificacion y gestion de T&D” (Central Hidroeléctrica de Caldas
CHEC grupo EPM, 2019)

A la luz del modelo de empresa red que describe Castells (2000), podemos considerar que
la estructura de orden al interior de la CHEC se corresponde, en ciertos sentidos, con dicho
modelo. La consideracion de las areas operativas de la cadena de suministro (GTDC), como
negocios independientes entre si y por tanto administrados con relativa autonomia, da cuenta de
la incorporacion de cierta flexibilidad en términos de la administracion tendiente a dinamizar y
descentralizar la estructura de jerarquia al interior de la empresa.

Siguiendo la linea del mismo autor, “la empresa contemporanea tiende a convertirse en
una red que dinamiza cada elemento de su estructura interna (...), y tal dinamismo es en esencia
el significado y el proposito del modelo de empresa horizontal, que suele ampliarse con la
descentralizacion de sus unidades, y con la creciente autonomia otorgada a cada una,
permitiendo incluso que compitan entre si, si bien dentro de una estrategia general comun”
(Castells, 2000, pag. 228)

Funcionamiento operativo y organizacion del trabajo

Cada uno de los momentos y procesos de la cadena de suministro (GTDC) representa un
area de actividades, que aunque interrelacionadas e interdependientes, marcan una pauta de
division técnica del trabajo; estan constituidas por un tipo diferente de trabajador y se llevan a
cabo en espacialidades disimiles''. Igualmente, las dindmicas de trabajo al interior de cada
proceso se pueden revestir de particularidades asociadas el objeto de cada actividad. Un segundo
nivel de division del trabajo, es el que se presenta al interior de cada proceso. Cada subgerencia o
area operativa se estructura de tal modo que distingue el perfil técnico y el grado de
especializacion de los trabajadores.

Asi, la ilustracion 2 representa la estructura de las sub areas de cada area operativa, en la
que se distinguen: administrativa, asistencia y auxiliar operativa, la ilustracion 3 representa la
estructura de division del trabajo segin el grado de especializacion y la ilustracion 4 la
composicion y estructura de los grupos de trabajo.

El 4rea administrativa la compone el subgerente o jefe de area con un equipo ligado a
tareas de administracion y cuyo trabajo es fundamentalmente de oficina; el area de asistencia esta
conformada por trabajadores con mayor grado de especialidad (profesionales ingenieros de
diferentes areas); y la parte auxiliar operativa la componen los obreros “de martillo y alicate”,

1 E] area de generacion tiene lugar en las centrales de generacion (bocatomas), el area de transmision se
extiende entre las subestaciones que estan en todo el territorio de incidencia, asi como el area de
distribucion, finalmente el area de comercializacion opera preminentemente en las oficinas de la sede
principal de la empresa.
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que si bien tienen cierta especialidad, su nivel educativo corresponde a formacion técnica y/o
tecnologica, en su mayoria egresados del SENA y/o bachilleres técnicos de lo que fuera el
Instituto Tecnologico de Caldas.

llustracion 1. Estructura operativa de las dreas GTD

Areas de Generacidn, Transmisién y Distribucién

Subgerente y/o jefe de

Administrativa
] area

Ingenieros y profesionales

Asistencia

SUB AREAS

A4

Obreros: bocatomero,
operador de planta,
mecanico, electricista,
conductores, linieros,
operadores de
subestaciones, etc.

Auxiliar operativa

Elaboracion propia con base en informacion suministrada por trabajador entrevistado

No obstante tal demarcacion, que podria sugerir entre otras cosas una clara division entre
las actividades de concepcion y las actividades de ejecucion, ambas dimensiones se ven mas o
menos integradas en la estructura de los grupos de trabajo (ilustracion 4), cuya composicion
integra a trabajadores tanto del area de asistencia como de auxiliar operativa, esto es, a
ingenieros y auxiliares técnicos.

Con base en el grado de especializacion y formacion, la empresa ha definido una
categorizacion de los trabajadores de la siguiente manera:

Profesionales “p» P1 P2 P3 P4
Asistentes “A” Al A2 A3 A4
Asistentes técnicos  “AT” AT1 AT2

Para la categoria “P”, existen cuatro subcategorias de trabajador denominados P1, P2, P3
y P4, siendo P1 la categoria mas alta y P4 la mas baja dentro del nivel de profesionales. El
modelo se repite para los “4” y los “AT”. Los niveles de P corresponden a trabajadores
profesionalizados en alguna de las areas de la empresa; los niveles A y AT son trabajadores cuya
formacion es técnica y/o tecnoldgica, y se diferencian en funcion de su experticia o por otro tipo
de valores o funciones, que se juzgan mediante procesos de seleccion internos. Vale mencionar
que el grueso de trabajadores sindicalizados corresponden a las categorias AT y A, con mas
vinculacion hasta A3, segun sefiala el dirigente sindical entrevistado. Este modelo de
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categorizacion de los trabajadores es util para expresar el camino de carrera que pueden hacer los
empleados, siempre y cuando cumplan con las caracteristicas requeridas para el cargo.

El modelo y la forma de organizacion del trabajo en la CHEC, a pesar de no ser una
empresa de produccion manufacturera soportada en una linea de montaje del estilo clasico, si
conserva ciertas caracteristicas del modelo de produccion fordista. De un lado, la concepcion de
cada una de las actividades y areas operativas, como partes de una cadena de funciones y
procesos imprescindibles e interdependientes entre si, la separacion de la concepcion y la
ejecucion del trabajo (no obstante dicha separacion logica de todo proceso de trabajo, se observa
que a nivel de los grupos de trabajo existe una integracion entre el trabajo del concebir y el
ejecutar, con la posibilidad que hoy asiste a los trabajadores de tener parte del control de las
actividades, de incidir y de participar en la toma de decisiones sobre las actividades a
desarrollar).

Coexisten con esta forma de organizacion del trabajo ciertos aspectos del modelo
posfordista en términos de la flexibilizacion de la gestion del trabajo y la tendencia hacia la
constitucion de relaciones de caracter horizontal, lo cual se expresa en la introduccion del trabajo
por grupos que posibilita mayor interaccion entre profesionales y operarios, permitiéndoles a
éstos incidir en la forma de ejecutar las 6rdenes de trabajo. Sobre estos aspectos trataremos en el
tercer capitulo de este trabajo, lo que tiene que ver con cambio de mentalidad, la implicacion de
personal, gobierno de si mismo —tecnologias del yo—, el cambio y cultura empresarial y
corporativa.

Planta de empleados y formas de contratacion.

La CHEC cuenta con una planta de 994 empleados (ver tabla 5) que cubren parte de las
actividades correspondientes a las cuatro areas misionales de la cadena de suministro -GTDC-,
de los cuales el 74% son hombres y el 26% son mujeres; 32% (236) son trabajadores
profesionales y 63% (629) tecnologos y técnicos, el restante 5% son directivos y empleados del
area de sostenimiento. El 97,08 % de los empleados gozan de contratos a término indefinido
(965 empleados); el 2,91% que corresponde a 29 empleados estan contratados a término fijo y, el
0,5% que corresponde a los cargos de la Junta Directiva tienen contrato de tipo integral (tabla 6).

Aparte de la planta de empleados, la empresa contrata con 456 empresas subcontratistas
(segin datos del informe de sostenibilidad CHEC 2019) que representan 2.044 empleados
externos/tercerizados que cubren principalmente el drea denominada de abastecimiento de bienes
y servicios, que tiene que ver con transporte, obras civiles, vigilancia, aseo, cafeteria y demas
areas de apoyo. Esta practica de tercerizacion expresa la flexibilidad externa inducida por como
parte de los cambios organizativos del trabajo de la década del noventa, ha llegado hasta las
areas misionales de la empresa (GTDC), a pesar de que, segiin la reglamentacion laboral
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colombiana, no se puede subcontratar para el cumplimiento de los fines misionales de la

empresa.

llustracion 2. Estructura de division del trabajo segun el grado de especializacion.

Subgerente/jefe de drea

'

Encargado de la division: GESTOR

Ingeniero planeador

N

Ingeniero ejecutor

Trabajo de concepcidn

Trabajo
operativo.

ordenes
trabajo

Ejecucion de las

de

Profesionales
—p-
Al-A1-A1-A1
Tecndlogos
A2-A2-A2-A2 e
ATI-AT1-ATI-AT1
Bachilleres

AT2-AT2-ATZ2 AT-

técnicos y SENA —

Elaboracion propia con base en informacion suministrada por trabajador entrevistado.

llustracion 3. Composicion de los grupos de trabajo en las dreas de generacidn, transmision y distribucion.

/’

.

Al Trabajo de
concepcion
A2 ATl
Trabajo
AT2 AT2 AT2 operativo

'\\

/

Elaboracion propia con base en informacion suministrada por trabajador entrevistado

Al respecto, uno de los dirigentes sindicales entrevistados plantea que es “una practica
ilegal que viene en ascenso durante los ultimos afos, ilegal porque la ley dice que si se puede
subcontratar pero siempre y cuando las actividades para las que se subcontrate no tengan que ver
con los fines misionales de la empresa” (Largo, 2021) . La mayoria de empleados subcontratados
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trabajan en el area de distribucion y las denominadas areas de apoyo. La practica de la
subcontratacion con empresas pequefias es un signo de la adopcién de la flexibilidad por parte de
la empresa. Sobre la flexibilidad en materia de contratacion que hace parte de las nuevas formas
organizativas del trabajo y de la politica neoliberal en las empresas, diremos que se advierte un
crecimiento de estas practicas que ha crecido en 5% desde el 2017 al 2019. En materia salarial,
por efectos de la Convencion Colectiva de Trabajo se ha establecido un salario minimo
convencional que supera en 7% al SMMLYV colombiano.

Tabla 4. Composicion planta de empleados CHEC 2019

Directivos  Profesionales  Tecnglogos, técnicos y auxiliares SoStenimiento  Total

Mujeres 6 130 118 1 255
Hombres 6 186 511 26 739
Total 12 326 629 27 994

Elaboracion propia con base en informacion CHEC. (Informe de Sostenibilidad 2019)

Tabla 5. Empleados por tipo de contrato y sexo 2019

Sexo/tipo de contrato Término indefinido Término fijo Integral Total

Mujeres | 248 7 3 257
Hombres | 717 22 2 741
Total | 965 29 5 994

Elaboracion propia con base en informacion CHEC “Informe de sostenibilidad 2019

Los anteriores datos corresponden al tipo de contratos que ejecuta la empresa
directamente, es decir, el contrato de que gozan los empleados de planta. A eso, le debemos
afadir los empleados tercerizados que superan en 205% los empleados de planta. El 67,28% de
los empleos que genera CHEC son subcontratados; 32,71% corresponden a trabajadores de
planta (datos 2019, que varian segin temporadas del afio y otras contingencias). Empresas
contratistas 2019: 456; empleos externos generados, tercerizados/subcontratados en 2019: 2044,

e En el grupo de trabajadores profesionales predominan los trabajadores de entre 30 y 50

anos.
Total profesionales 326
Menores de 30 aflos 11 3.3%
Entre 30 y 50 afios 207 63,4%

Mayores de 50 afos 108 33,1 %



29

e En el grupo de trabajadores operarios (tecnélogos, técnicos y auxiliares) predominan los
trabajadores mayores de 50 afios

Total operarios 656

Menores de 30 afios 32 4,8%
Entre 30 y 50 afios 309 47,1%
Mayores de 50 anos 315 48%

e [a empresa ha convenido con el sindicato un salario minimo convencional que supera en
1,28 veces el SMMLV colombiano. El salario de directivos es, en relacion con el salario
minimo mensual legal vigente 16,2 veces; el de profesionales 6 veces; el de tecnélogos,
técnicos y auxiliares 2,4 veces y el de los empleados de sostenimiento 1,6 veces.

Sobre el Sindicato de Trabajadores de la Energia de Colombia subdirectiva Caldas—
SINTRAELECOL Caldas-

El Sindicato de Trabajadores de la Energia de Colombia, se constituyd formalmente el 5
de enero de 1975 en la ciudad de Bucaramanga, por iniciativa de sindicatos de base y
trabajadores del departamento de Santander, Cundinamarca y Boyacd, especificamente del
Sindicato de Trabajadores de la Central Hidroeléctrica del Rio Hilebrija —-SINTRAHILEBRIJA-,
y trabajadores de la empresa de Empresa de Energia de Chiquinquird y de Interconexion del
Nordeste. Se constituyd como una organizacion sindical mixta de primer grado y por rama de
industria a nivel nacional'2,

Para ese momento en Caldas ya existia una organizacion sindical de empresa que actuaba
en la Central Hidroeléctrica de Caldas —-CHEC-: SINTRACHEC, fundada en el afo de 1946, que
se vincularia formalmente a SINTRAELECOL en el afio de 1976, conformando asi la
subdirectiva de SINTRAELECOL Caldas. A partir de ese momento, ha suscrito con la empresa
22 convenciones colectivas de trabajo y ha logrado consolidar cierta estabilidad en las relaciones
laborales, asi como la institucionalizacion del conflicto laboral.

Actualmente el sindicato cuenta con 597 afiliados, lo que representa el 60,1% del total de
la planta de empleados de la empresa. Lo cual, expresa un alto grado de representatividad que le
confiere a su vez, un alto grado de autoridad ante la empresa. Muestra de ello, lo revela el
contenido y la progresividad de las convenciones colectivas de trabajo, de las cuales destacamos
los siguientes aspectos: auxilio econdmico anual para funcionamiento el sindicato, auxilio

12Seglin dice en el sitio web de SINTRAELECOL.: https://www.sintraelecol.org/index.php/quienes-
somos/historia
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economico para actividades de capacitacion y formacion sindical, permisos remunerados y fuero
sindical permanente para tres trabajadores designados por el sindicato, estabilidad laboral, salario
minimo convencional, auxilios educativos para el trabajador y su familia, participacion en
comités de empresa (comision de reclamos, comité de relaciones obrero-patronales, comité de
medio ambiente, comité de cultura, comit¢ de seguridad y salud en el trabajo, comité de
convivencia, comité de asuntos técnicos.) y demas. Elementos, entre otros, que han permitido la
consolidacién y solidez del sindicato en materia financiera, organizativa y politica.

El Sindicato cuenta con una estructura organizativa que permite el dinamismo entre las
funciones (presidente, vicepresidente, fiscal, tesorero, secretario, educador, comunicador y
asuntos antisindicales) y responsabilidades que se distribuyen entre los miembros de la junta
directiva que se renueva anualmente. A su vez, cuenta con una sede sindical propia y la
posibilidad de contratar funcionarios para las funciones de secretaria, contaduria y servicios
generales

Tal consolidacion y posicionamiento ha trascendido las fronteras de la empresa y se ha
convertido en referente sindical, en el departamento de Caldas y en la region del eje cafetero, por
su disposicion para aportar en diversos procesos de lucha adelantados por distintos sectores
sociales. La dirigencia de SINTRAELECOL Caldas jugd un papel determinante en la
conformacion de la Central Unitaria de Trabajadores de Colombia —CUT- en el departamento de
Caldas. Igualmente, se ha convertido en promotor y referente de unidad de las organizaciones
sindicales y sociales del departamento, a partir de iniciativas como el comité intersindical de
Caldas, el Comité de Unidad y Solidaridad con Sectores en Conflicto y los comandos
departamentales de paro.

Finalmente, vale mencionar que el Sindicato se ha mantenido histéricamente en un marco
de independencia frente a partidos politicos y corrientes ideoldgicas lo cual, a nuestro entender,
ha sido uno de los factores principales que le ha permitido mantener la solidez y cohesion
interna, lo que resulta fundamental a la hora de enfrentar los problemas propios de la
problematica laboral y sindical.
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Capitulo I11.
Los dispositivos de gestion del trabajo en la CHEC.

El proposito de este capitulo es mostrar en qué consiste la politica de gestion del trabajo
de la empresa en cuestion y a su vez los dispositivos, estrategias y mecanismos practicos
mediante los cuales se materializa la politica. Para la elaboracion de este capitulo realizamos
revision y analisis documental de los informes de sostenibilidad de la CHEC en lo tocante a
gestion del talento humano desde el afio 2013 hasta el afio 2019; igualmente realizamos
entrevistas en profundidad a funcionarios de la empresa y a dirigentes del sindicato. De tal
manera, mostramos en primer lugar el contenido ideoldgico de la politica de gestion del trabajo
como dispositivo de dominacidén y control, para posteriormente evidenciar las aplicaciones
practicas de la misma.

Partimos, como se advirtio en el primer capitulo, de establecer una linea de andlisis que
indique la correspondencia del modelo neoliberal en su dimension ideoldgica-cultural con las
politicas de gestion del trabajo que tienen como centro de su aplicacion la dimension subjetiva de
los trabajadores de la Central Hidroeléctrica de Caldas -CHEC-.

La esencia de la politica de gestion del trabajo en su conjunto la consideramos acd como
el dispositivo de control, las formas empresariales mediante las cuales se operativiza el
dispositivo de control las consideramos como estrategias y/o mecanismos de su aplicacion.

Dispositivos de control flexible en la CHEC.

Por gestion del trabajo comprendemos el conjunto de politicas y estrategias empresariales
que tienen como fin relacionarse e incidir con y en los trabajadores de la organizacion,
relacionamiento orientado a que la empresa pueda hacerse al control del trabajo y asi garantizar
el orden esperado de productividad que deviene de comportamientos y actitudes hacia el trabajo.

Dichas estrategias tienen que ver, para el caso de la CHEC, con formas de
relacionamiento sustentadas en la creacion y transmision de pautas de comportamiento y
principios justificadores del orden empresarial, orientados a crear y condicionar actitudes y
practicas de trabajo que soporten y garanticen la (auto) disciplina en el trabajo y por lo tanto la
productividad. Como se vera mas adelante, el concepto y la practica de la disciplina adquiere una
forma sustancialmente diferente a la imagen clésica que de ésta se tiene, en la que aparece como
imposicion por la fuerza de un otro que suscita padecimiento y sacrificio. Las formas actuales de
gestion y organizacion del trabajo, apelan por una inversion del concepto que permite mantener
el orden disciplinario pero que descarga la responsabilidad de disciplinarse en el trabajador, del
trabajador sobre si mismo, apareciendo asi como autodisciplina y autocontrol en el trabajo.

Vale anotar aca que los planteamientos discursivos de la gestion empresarial no dejan de
ser principios tipicos ideales que, de hecho, pueden o no alcanzarse cabalmente, pues retomando
la perspectiva de los recursos de poder de los actores de la Escuela de las Opciones Estratégicas
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de los Actores, éstos se revisten igualmente de cierto poder de decision y margen de accion sobre
los discursos y principios propuestos por las empresa.

Entendemos los principios que guian la gestion del trabajo como discursos, en el sentido
expuesto por Foucault (1992), en la medida en que “encarnan una cierta pretension de validez,
(...) y esta voluntad de verdad es a su vez un sistema de exclusion que se apoya en un soporte
institucional; se refuerza con y por una densa serie de practicas: esta voluntad de verdad basada
en un soporte y una distribucion institucional tiende a ejercer sobre los otros discursos una
especie de presion y un poder de coaccion” (Foucault M. , 2004, pag. 22).

Tales estrategias se enmarcan, de modo general, en el paradigma de las nuevas formas de
gestion del trabajo resultantes de las transformaciones organizativas de las empresas en el marco
de la reestructuracion del sistema capitalista. Desde la perspectiva de Boltansky & Chiapello
(1999), la gestion del trabajo tiene que ver fundamentalmente con los mecanismos de
dominacion en los que se apoya el capital para imponerse sobre el trabajo, en tanto “se presenta
como sistematizacion e inscripcion de reglas de conducta de caracter general de las practicas
forjadas en el seno de la empresa” (Boltansky & Chiapello, 1999, pag. 100); segun el mismo
autor, dichas practicas se valen principalmente de la incidencia en la dimensién moral de los
trabajadores. Se trata entonces, mediante la gestion del trabajo, de fortalecer el compromiso de
los trabajadores con la empresa, lo cual implica compromiso con las actividades ordenadas,
compromiso con la aceptacion y cumplimiento de los reglamentos de trabajo, respeto por las
normas, etc., y en general la adhesion y aceptacion del orden y la legitimacion de las practicas e
intereses empresariales.

Para el caso de la CHEC, notamos que la politica de gestiéon del trabajo tiene como
propodsito fundamental incidir mediante estrategias de relacionamiento en los trabajadores de tal
modo que se garantice la sostenibilidad de la empresa y en general el cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Tal relacionamiento se centra fundamentalmente en la gestion de la
dimension subjetiva y emocional del trabajador en tanto se fundamenta, como veremos, en la
elaboracion y transmision de principios y valores mediadores de las relaciones de trabajo que a
su vez se convierten en practicas de trabajo. Valores como la confianza y la lealtad hacia la
empresa, el sentido de pertenencia, el fortalecimiento de la participacion y lo que denominan el
“capital conversacional”, entre otros.

Desde nuestra perspectiva, las formas contemporaneas de gestion del trabajo tienen como
proposito, entre otros, flexibilizar las relaciones de trabajo que se dan entre capital y trabajo de
tal modo que se difumine el conflicto capital-trabajo. Una marcada estructura jerarquica de tipo
vertical permitiria con mayor facilidad la cristalizacion de dicha contradiccion; por el contrario,
un relajamiento o flexibilizacion de las estructuras de orden y mando en las empresas sugieren la
idea del consenso, la colaboracion y la armonia entre los actores de las relaciones de trabajo, lo
cual permite, al menos tedricamente, desactivar o cuando menos debilitar las formas de
organizacion y representacion colectivas de los trabajadores.

Plantea Boltansky & Chiapello que “la jerarquia, en tanto descansa en la dominacion, es
una forma de coordinacién que debe ser desterrada (...) ya no se trata de liberar a los cuadros
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sino a todos los asalariados” (Ibid., p. 115). Esta idea de libertad, de “liberar a los trabajadores”
se corresponde con el sustento ideologico del neoliberalismo en tanto promesa de libertad formal
y ausencia de aparatos jerarquicos de dominacion. “Las razones invocadas para justificar esta
carga antijerarquica son a menudo de orden moral y participan de un rechazo mas general de la
relacion dominantes-dominados” (Ibid., p. 1999).

De alli, la idea de establecer modelos de relacionamiento capital-trabajo basados en la
conversacion, la interaccion, la participacion y el involucramiento del personal. Igualmente se
corresponde con el inusitado cambio en la terminologia empresarial. Para el caso de la empresa
estudiada vemos como se remplaza el término “jefe” por el de “gestor” y “trabajador” por
“colaborador”. A nuestro entender, este cambio en el lenguaje se inscribe en el objetivo de
flexibilizar y relajar la estructura de posiciones de poder al interior de la empresa, al menos en el
plano discursivo, porque de facto es sabido que dicha ausencia de relaciones y posiciones de
poder es inexistente.

Segun se lee en el material revisado, la gestion del trabajo es entendida por la empresa como:

“(...) conjunto de criterios y practicas implementadas por CHEC para aportar
positivamente a la calidad del clima organizacional, fortaleciendo el desarrollo humano
de sus empleados, promoviendo espacios de relacionamiento, comportamientos, actitudes
y capacidades que fomenten el adecuado relacionamiento con los demas grupos de interés
y permitan el cumplimiento del proposito empresarial. Uno de los retos mas importantes a
nivel empresarial se centra en fomentar procesos que desarrollen en los trabajadores
comportamientos, actitudes y capacidades que se vean reflejados en su cotidianidad, estén
alineados con el proposito empresarial y se refleje en el relacionamiento con los demas
grupos de interés (...) en caso de no gestionar adecuadamente el clima organizacional, se
podrian ver afectados los factores laborales que estan influenciados de manera directa por
¢éste, tales como el desempefio, las conductas de ciudadania organizacional, la intensién
de permanencia y la aceptacion de las normas, y por ende se podria ver afectada la
productividad de la empresa y el logro del propdsito organizacional” (Central
Hidroeléctrica de Caldas CHEC grupo EPM, 2015, pag. 69). “Gran parte del éxito de los
objetivos de la organizacion dependen de la adecuada gestion del talento humano en la
empresa, pues es el grupo de interés Gente CHEC el que moviliza a la organizacion hacia
el cumplimiento de sus propdsitos y objetivos” (Central Hidroeléctrica de Caldas CHEC
grupo EPM, 2019, pag. 84).

Para la caracterizacion general de las formas mediante las cuales la empresa desarrolla la
politica de gestion del trabajo, hemos tenido en cuenta todos los procesos que tienen como objeto
el relacionamiento con los trabajadores, con el fin de incidir en sus mentalidades y a su vez
propiciar comportamientos de trabajo acordes con los objetivos de la organizacion,
principalmente para potenciar los niveles de desempefio y productividad. No todos los procesos
que hemos tenido en cuenta hacen parte directamente del area de gestion del talento humano,
puesto que como lo indican los funcionarios entrevistados “la gestion del talento humano se
entiende como un eje transversal al conjunto de politicas y practicas empresariales y se apalanca
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desde todos los procesos” (Ramirez Corrales, 2020), por lo tanto las estrategias se ejecutan desde
diferentes areas y en diferentes momentos.

De un lado, existen escenarios de socializacion con los trabajadores dedicados a este fin
que se desarrollan en el marco de la jornada normal de trabajo y, por otro lado, en la misma
realizacion de las actividades propias de las 4reas operativas se presentan mecanismos que
aportan a la gestion del trabajo como lo son la estructura de los equipos de trabajo (ilustracion 4).

La gestion del trabajo en la CHEC aparece como “gestion del clima laboral y ambiente de
trabajo”. Desde el punto de vista que expone Anita Weiss (2010) y en general la Escuela de las
Opciones Estratégicas de los Actores, podriamos considerar la gestion del clima como la gestion
de las relaciones de trabajo. Por relaciones de trabajo debe entenderse lo relacionado a las
politicas de personal y por lo tanto las estrategias y mecanismos mediante las cuales se ejecuta la
politica. Es claro que la gestion de las relaciones de trabajo se constituyen en un tema
fundamental para la empresa, dado que es el escenario en el que se disputa la legitimidad de los
trabajadores con el objetivo del cumplimiento de su interés mediante la modelacion de practicas,
formas y sentidos con los que el trabajador realiza el trabajo, que en términos generales podemos
decir que no es otro que el de aumentar la productividad reduciendo costos. Asi lo expresa una
funcionaria del area de gestiéon humana:

“Entendemos la gestion del clima organizacional como las percepciones compartidas que
los trabajadores tienen en relacidén con el trabajo, las practicas, las formas de hacer las
cosas, las politicas, etc. Es importante conocer esas percepciones porque de acuerdo a eso
nosotros nos formamos unos juicios y a partir de eso actuamos como empresa; €so va
determinando el comportamiento de las personas; (...) la gestion del clima apalanca y
ayuda a mejorar la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores y el compromiso con
la empresa y a la larga eso se traduce en mayor productividad.” (Ramirez Corrales, 2020)

Mejorar la motivacion y la satisfaccion de los trabajadores permite aumentar el nivel de
compromiso con la empresa. La motivacion y la satisfaccion son asuntos que se gestionan tanto
en el plano subjetivo y de la moral como en el plano practico, por ejemplo, mediante los
beneficios laborales y extralaborales para el trabajador y su familia que, sin embargo, son el
resultado de los procesos de negociacion convencional.

Tenemos entonces que el dispositivo de gestion contempordneo encuentra asidero en el
nivel cultural e ideologico mas que en las coacciones de tipo fisico, que se podria representar por
ejemplo, mediante la sujecion salarial: la dependencia que tiene el trabajador del salario
percibido por su trabajo. Boltansky & Chiapello (1999) definen tal dispositivo como el conjunto
ideoldgico movilizador de los principios legitimadores del trabajo que aparecen como condicion
necesaria para la realizacion y cumplimiento de los objetivos empresariales, para lo cual se
recurre a dispositivos, ensamblajes de objetos, de reglas o de convenciones encaminadas a
mostrar las practicas empresariales y la disciplina de trabajo como virtud individual que
contribuye a la materializacion de beneficios colectivos mas amplios como la seguridad
econdmica familiar y social y, en general, a la idea de que el trabajo realizado es de gran
importancia para el conjunto de la sociedad.



35

Para el caso de la CHEC, encontramos la nocién de cambio y cultura como el soporte
general que da sentido y orientacion a las practicas de gestion del trabajo. Por un lado, la nocion
de cambio se encuentra asociada de manera particular con el principio-valor de adaptabilidad,
que segun la informacion empresarial revisada hace referencia a la “capacidad para aceptar y
amoldarse a los cambios de manera flexible y optimista, modificando el propio comportamiento
para alcanzar los objetivos incluso cuando las condiciones disruptivas del entorno o los
momentos de estrés puedan cultivar cierto riesgo” (Central Hidroeléctrica de Caldas CHEC
grupo EPM, 2019). Tal nocion que se socializa con la intension de transmitirse a los grupos de
trabajadores como una virtud positiva que se debe cultivar es, a nuestro entender, un artilugio
que vehiculiza un concepto més amplio y propio del mundo contemporaneo y del orden
neoliberal que es el de flexibilidad.

Lo anterior tiene que ver, desde nuestro punto de vista, con una forma de inscribir y
potenciar en los términos expuestos por Foucault una suerte de tecnologias del yo, en tanto el
cuidado de si y el conocimiento de si, implica siempre una actividad mas que una actitud, no
obstante seria impreciso separar ambas dimensiones —actitud y actividad-, puesto que la segunda
depende de la primera. Para el caso que nos compete, la actividad (“actuaciones” en términos del
lenguaje de gestion empresarial) se refiere a la maximizacion del desempeiio y la productividad,
al principio —y préctica— de adaptabilidad, que en relacion con las formas actuales del trabajo no
hace referencia a otra cosa que a la flexibilidad informal, en tanto tiene que ver con las
“costumbres, tradiciones e interacciones cotidianas que se presentan en la empresa” (De la Garza
Toledo, 2000, pag. 165).

Dicha actitud y préctica se propone incluso cuando las condiciones del ambiente no son
favorables, invocando y apelando a una suerte de sacrificio personal en nombre de la empresa.
La empresa adquiere sentido para el trabajador (sentido de pertenencia), en la medida en que una
lectura poco consciente y ahistorica del proceso de trabajo en su conjunto, indicaria que el
estado actual del trabajador en términos de estabilidad econdémica, social y familiar se deben a la
gracia de la empresa por emplearlo, desconociendo que, en primer lugar, la eventual riqueza del
trabajador es gracias a la venta de su fuerza de trabajo y, en segundo lugar, que los beneficios
convencionales son justamente clausulas que han sido convenidas entre dos partes: el capital y
el trabajo, y no pura benevolencia de la empresa.

En nombre de la idea de cambio y adaptabilidad, se promueven practicas de trabajo
orientadas a la aceptacion docil de cambios y transformaciones que eventualmente se puedan
presentar, tanto en el nivel amplio de la empresa, como del area de trabajo o incluso en las
ordenes cotidianas de trabajo. Tal docilidad no se propone de una manera directa sino que se
enmarca en los principios de “saber estar” (en la empresa), “hacerse cargo” (del trabajo) y
“encontrar sentido” a las actividades.

El principio de saber estar se refiere, segun informacion de la empresa, a las habilidades
cultivadas en el trabajador referidas a las buenas practicas de trabajo colaborativo entre
trabajadores y empresa (Central Hidroeléctrica de Caldas CHEC grupo EPM, 2019), que
redundan en escenarios sociales propicios para la construccion del consentimiento entorno a las
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practicas y politicas empresariales. Desde nuestro punto de vista, dicho principio sirve como el
eje mediante el cual se promueve la aceptacion de las normas empresariales.

“Hacerse cargo” puntualiza en las responsabilidades individuales del trabajador como
colectivas y suscita las ideas de autonomia, autocontrol y responsabilidad frente a las labores
asignadas. Lo anterior nos permite ver cdmo el proceso de gestion del trabajo apela a la idea de
concebir la empresa como un colectivo amplio cuyas o6rdenes de solidaridad son de consenso y
colaboracion y que para su efectivo funcionamiento, se precisan ciertas virtudes y valores de tipo
individual que incluso trascienden las fronteras de la empresa y se relacionan con actitudes frente
al proyecto de vida, la vida familiar, los aspectos de recreacion y formacion. Esto dice una
funcionaria del area de gestion humana:

“Queremos que nuestros colaboradores, de todas las areas, tanto operativas como
profesionales, alcancen un nivel de autonomia y responsabilidad frente a cada una de sus
actividades. Por eso el principio de hacerse cargo, que se refiere a que cada uno sea
consciente de lo que debe hacer y a la vez sea consciente de que lo que hace le aporta a la
empresa, a sus compafieros y a la sociedad. Cada actividad es importante: desde la del
gerente hasta la del operario y en ese sentido todos somos importantes para la empresa, y
eso pasa porque el trabajador esté bien, su familia, sus hijos... si logramos conseguir eso,
el trabajador va a estar bien y por lo tanto va a trabajar bien.” (Ramirez Corrales, 2020)

La idea de fortalecer la autonomia, el autocontrol y la responsabilidad, guarda relacion
con el concepto propuesto por Foucault (2008) de tecnologias del yo que deviene y se sustenta
del concepto de tecnologias del poder. Segin este autor, las tecnologias del poder son las
disefiadas para determinar la conducta de los individuos, someterla a cierto tipo de fines o de
dominacion y consisten en una objetivacion del sujeto; por su parte, las tecnologias del yo
“permiten a los individuos efectuar, por cuenta propia o con la ayuda de otros, cierto numero de
operaciones sobre su cuerpo y su alma, pensamientos, conducta, o cualquier forma de ser,
obteniendo asi una transformacion de si mismos con el fin de alcanzar cierto estado de felicidad,
pureza, sabiduria o inmortalidad” (Foucault M. , 2008, pag. 48). Asi, el dispositivo de gestion del
trabajo resulta como la forma de inscribir y promover cierto tipo actitudes y valores de trabajo
—mediante la aplicacion de tecnologias del yo— determinados y particulares referidos al proceso
de trabajo, la calidad, el desempefio, la competitividad en el &mbito del trabajo y la legitimacion
y aceptacion del orden. Sefiala el autor que, el contacto entre las tecnologias del poder y las
tecnologias del yo constituye el concepto de gobernabilidad, en tanto dominacidén externa sobre
el individuo y dominacion de si sobre si mismo.

Finalmente, el principio de “encontrar sentido” se relaciona con el anterior en tanto se
refiere, principalmente, a que el trabajador sea consciente de que su trabajo aporta al grupo, al
area, a la empresa y a la sociedad, es decir, que las actividades que realiza estan dotadas de
sentido y, si se quiere, que encarnan un objetivo de realizacion personal. Tal fijacion de un
horizonte de sentido aspira a convertirse en factor de motivacion y compromiso del trabajador
con la empresa, trascendiendo el compromiso en funcion de la relacion salarial y afadiendo una
suerte de compromiso moral y emotivo.
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Frente al principio de adaptabilidad, movilizado por los tres principios mencionados
anteriormente, esto refiere una funcionaria del area de gestion del talento humano:

“la intension es movilizar las capacidades de todos los colaboradores en todas las filiales
para desarrollar esas capacidades que tenemos como seres humanos, ponemos el foco en
que el centro de las organizaciones son las personas, que quienes movilizan una cultura
de una organizacion son las personas (...) Adaptabilidad es entonces como una habilidad
que tenemos los seres humanos para actuar y estar en escenarios transitorios y cambiantes
constantemente, una habilidad que sugiere revisarnos permanentemente y revisar nuestras
acciones en la empresa... esa adaptabilidad la proponemos desde un enfoque
colaborativo, de conversacién, en espacios de co-creacion, donde se escuche a los
colaboradores y se permita la participacion” (Ramirez Corrales, 2020).

El concepto de cultura en un sentido amplio y general, hace referencia al conjunto de
normas, valores y creencias que orientan y sustentan la accion de determinado grupo social. Asi,
la empresa aparece como una pequefia sociedad, como un espacio-lugar de socializacion y
sociabilidad, donde se producen y reproducen aspectos tanto materiales como simbdlicos.

Frente la nocidn de cultura encontramos que si bien, la idea de una cultura empresarial o
corporativa no aparece de manera consistente en los documentos revisados, notamos que de
manera indirecta las formas de gestion del trabajo en la CHEC se inscriben de modo general en
un modelo tacito de cultura empresarial, en tanto que los principios, valores y practicas que
sustentan dichas formas de gestion se corresponden con el significado amplio de cultura
corporativa, en el sentido planteado Montafio Hirosé (2000), para el que “la cultura corporativa
tiene como fin fomentar la identificacion de los miembros con la organizacion, a fin de elevar su
participacion e involucracidon en procesos tendientes a mejorar el nivel de competitividad (...) la
cultura corporativa como forma de direccionamiento en la empresa hacia la busqueda constante
de eficacia y competitividad tiene que ver con procesos cognoscitivos, inconscientes y
simbolicos (...) que privilegian la idea de la cohesidon social y rechazan abiertamente la de
conflicto” (Montafo Hirosé, 2000, pag. 286).

Sobre la cultura empresarial de la CHEC, esto sefiala una funcionaria entrevistada:

“El modelo de evolucion cultural contempla y tiene efectos tanto en actitudes como en
comportamientos y acciones y es el eje a partir del cual se moviliza el trabajo en la
empresa de los colaboradores, a partir de alli se facilita la asimilacion de los cambios
organizacionales por parte de los trabajadores con el fin de lograr la transicion de un
estado actual a un estado deseado” (Salazar, 2021).

Esta forma de cultura empresarial leida desde Hirosé (2000), se corresponde con la
perspectiva de organizacion cultural de la perspectiva estratégica y de la perspectiva
organizacional. No obstante la separacion analitica que hace el autor de ambas perspectivas,
encontramos que para nuestro caso el modelo cultural adquiere visos de ambas. Por un lado, la
perspectiva estratégica de la cultura empresarial otorga centralidad a lo colectivo como escenario
de actuacion “que posibilita una participacion mas amplia, enfatizando la informacién cualitativa
y una mayor tolerancia hacia la incertidumbre y la ambigiliedad; el comportamiento informal es
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propiciado y se toman en cuenta algunas expresiones de tipo subjetivo”. (Montafio Hirosé, 2000,
pag. 307) Por su parte, la perspectiva organizacional de la cultura en las empresas, segin este
autor “considera la organizacién como un lugar de encuentro social, dada la convergencia de
distintos actores, portadores de intereses, expectativas y valores diversos, que impide definir con
claridad las fronteras de la organizacion (...) La organizacion participa también de los cambios
culturales al proponer espacios de identificacion diversos, tales como la mision, ligada al tipo de
produccion de bienes y servicios, la reformulacion y generacion de valores, la propuesta de
proyectos de carrera y de estilos de vida (...)” (Montafio Hirosé, 2000, pag. 307).

La construccion y disputa por el sentido en las relaciones de trabajo.

Gran parte de las estrategias identificadas trazan una relacion directa con aspectos
tendientes a introducir nuevas formas y practicas de relacionamiento entre empresa y
trabajadores, basadas en la colaboracion y el consenso, un relacionamiento bidireccional que
supere la logica clasica de una estructura empresarial jerarquica y de relacion dominantes-
dominados o jefes-subordinados, esto aun cuando de hecho siguen operando estructuras de este
tipo. En este sentido apunta Weiss (2010) et al citando a Holger (2002): “En la discusion acerca
de los cambios organizativos en las empresas, se sefiala el aumento de la independencia, de
responsabilidad y autocontrol, ligadas a la disminucidn de estructuras jerarquicas-autoritarias, y
el surgimiento de nuevas formas de control mediante mecanismos de coaccion indirectos, asi
como a través de la instrumentalizacion de deseos y necesidades de los trabajadores, para
adecuarlos a los requerimientos de las empresas” (Weiss, Rios Herrera, & Seco Martin, 2010,
pag. 277).

El cambio en la terminologia empresarial tiene que ver justamente con alivianar las
relaciones de tipo vertical. Es diferente enunciarse como jefe a enunciarse como gestor. El jefe
ordena y supervisa, el gestor se involucra en el desarrollo de la tarea, participa activamente del
grupo de trabajo como si fuese un trabajador de los que tiene a cargo su gestion.

Sobre la relacion entre gestores (jefes) de grupo y trabajadores subordinados a €l se
plantea que, afos atrds, el poder de mando del jefe de grupo no era susceptible de
cuestionamiento por parte de los trabajadores y se evidenciaba una relacion vertical y de mando,
lo cual puede coincidir con la importacion temprana de las nuevas formas de gestion introducidas
en el marco de la adopcion del modelo neoliberal. Un trabajador entrevistado expresa lo
siguiente al respecto:

“Antes del 96 los equipos eran mas grandes, se vinieron unos cambios en la empresa y
redujeron el tamafo de los grupos, ahora somos 5 o 6. Los trabajadores éramos menos
técnicos y los jefes eran mas matagente. Hoy en dia se promueve la idea de Ia
proactividad en los trabajadores, le dicen a uno que haga labores que van mas alla de la
labor o funcidn asignada, que uno sea voluntario, pero no le incrementan el sueldo, antes
uno solo debia hacer lo que le ordenaran, ahora, como le digo, le dicen a uno que hay que
ser mas activo y no esperar 6rdenes para trabajar. Hoy en dia el jefe es mas practico, mas
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abierto, intercambia ideas con uno y conversan con el trabajador. La empresa ha venido
promoviendo que los equipos sean mas amigables, proponen el valor de la amistad y
mejorar las relaciones entre compafieros, y entre jefe y compafieros.”

La apertura de los jefes de grupo a la opinion de los trabajadores no significa
necesariamente un involucramiento de éstos en las actividades operativas, es decir, sigue
existiendo de algin modo la separacion entre el trabajo de concepcion y el trabajo de ejecucion:

“Aun tenemos supervisor, depende de la caracteristica de la actividad ¢l mete mano, pero
la mayoria no meten mano, son mirones... a no ser que uno le pida un favor ¢l lo hace, le
colaboran a uno. Pero la funcion de €l no es trabajar como nosotros, ¢l solo debe mirar
que todo se haga bien, mirar y supervisar.”

La gestion del trabajo en el nivel del grupo es fundamental para la empresa, puesto que es
el grupo de trabajo el escenario cotidiano de socializacion de los trabajadores, el lugar mas
propicio para la construccion de consentimiento frente a las formas y las actitudes ante el trabajo.
En esta linea apunta Boltansky & Chiapello cuando dice que “los equipos son el lugar de la auto-
organizacion y el autocontrol” (Boltansky & Chiapello, 1999, pag. 120). En la misma linea lo
plantean las funcionarias de la empresa al comentar que, producto de la evaluacion de
desempeino y medicion del clima laboral, resultan planes de accion por grupo de trabajo que son
autogestionados por los mismos trabajadores.

De esta forma, se propician y promueven escenarios institucionales orientados a potenciar
la participacion, lo que podria equivaler a un tipo de gestion participativa de involucramiento del
personal. Igualmente se plantea la promocion de mayores espacios de interaccion y socializacion
entre trabajadores de una misma area y entre los trabajadores de todas las areas con el objetivo
de fortalecer lo que la empresa denomina el “capital conversacional”.

El objetivo de estas formas de gestion del trabajo, como ya se dijo, es fortalecer el
compromiso del personal con los objetivos de la empresa, para lo cual se generan y promueven
ciertos valores, como lo son para el caso estudiado, la confianza, la lealtad, el sentido de
pertenencia y el trabajo colaborativo. En un sentido amplio, podemos plantear que el proposito
final que enmarca el dispositivo y las estrategias de gestion en el trabajo es la disputa por el
sentido y la legitimidad de los trabajadores, teniendo en cuenta la centralidad de este aspecto (el
sentido y lo subjetivo) en términos de mejorar y elevar los niveles de produccion, lo cual pasa
por la eliminacion del conflicto. Al respecto de la disputa por el sentido, Diego Alvarez Newman
(2018) en su estudio sobre el dispositivo de implicacion en el trabajo comenta lo siguiente:

“Los sentidos de los trabajadores adquieren trascendencia porque la motivacion en el
trabajo es la fuente generadora de la calidad y, en consecuencia, de la productividad. Si
los trabajadores la generan, la direccion la debe gestionar. La Gestion del Trabajo es una
forma de administrar a la fuerza de trabajo que toma en cuenta no solo el aspecto
“muscular” de los trabajadores, cuantificable en tiempos, movimientos y ritmos de
trabajo, sino también el “motivacional” para producir plusvalor. Asi, la gestion de la
calidad y el desempefio superior se vuelve un elemento estratégico en la administracion
de las conductas de los trabajadores” (Alvarez Newman Diego, 2018, pag. 115).
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A continuacion presentamos los mecanismos que en este sentido identificamos.

a) Grupos primarios. Los grupos primarios son reuniones que se realizan mensualmente
con el total de integrantes de una area o subgerencia con el fin de informar sobre la
actualidad de la empresa en materia econdmica, productiva, de gestion, etc., y en el cual
se propicia la participacion de los trabajadores con el &nimo de que expresen preguntas,
comentarios, observaciones respecto a cualquier tema que tenga que ver con el desarrollo
del trabajo, desde aspectos operativos y procedimentales respecto a cierta actividad, hasta
lo que tiene que ver con las relaciones sociales de trabajo al interior del area o equipo de
trabajo. Segun informacidn de la empresa los grupos primarios:

“tienen como objetivo bajar la informacion en cascadeo y generar espacios de
conversacion entre los equipos, (...) los trabajadores que asistieron a grupos
primarios reconocen que en estos espacios la informacion ha sido clara,
comprensible, interesante, estratégica y se abordan temas como: indicadores de
trabajo, direccionamiento estratégico, temas generales del negocio, proyectos de
empresa, compromisos y logros. Ademas, manifiestan que son espacios en los
cuales pueden interactuar con todas las personas de sus equipos de trabajo, se
logra mitigar el rumor y mejorar las relaciones y el ambiente laboral, porque se da
una verdadera conversacion” (Central Hidroeléctrica de Caldas CHEC grupo
EPM, 2019, pag. 319).

Como se ve, es un escenario amplio de socializacion entre los trabajadores que hacen
parte de una misma area de trabajo, y adquiere similares caracteristicas a las de los circulos de
calidad inaugurados por el modelo toyotista con el objetivo de abrir y ampliar la participacion de
los trabajadores, no solo frente a los procesos productivos de agregacion de valor, sino también y
principalmente frente a las formas de relacionamiento entre trabajadores y, ademads, entre
empresa y trabajadores. Los principios gestionados mediante esta estrategia son principalmente,
a nuestro modo de ver, el de involucramiento de personal y el sentido de pertenencia, con lo cual
se aspira a construir una idea de identidad colectiva empresarial y por lo tanto un marco de
legitimidad hacia las politicas empresariales.

b) La Tertulia. Similar a la logica de los grupos primarios, con la salvedad de que la
participacion va mas alld de los trabajadores de una area y se propende por la integracion
de trabajadores de diferentes areas y perfiles:

“(...) un espacio de conversacion con el personal operativo de diferentes areas de CHEC,
con el objetivo de fortalecer el capital conversacional de la Empresa, a partir de la
interaccion entre los participantes, logrando cercania y confianza entre ellos, y generando
un escenario informativo en el que se socializan temas de interés general, lo que les
permite conocer a CHEC, con una vision mas amplia y estratégica. (...) En conclusion, la
Tertulia ha cumplido con su proposito de generar un espacio de conversacion cercano e
integrador entre los invitados y ha facilitado la apertura entre los trabajadores” (Ibid., p.
319-320).
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La idea de capital conversacional expresa una iniciativa impulsada recientemente en las
organizaciones, cuyo fin es el de potenciar los niveles de didlogo y conversacion entre los actores
con el objetivo de que mejore el ambiente y las relaciones de trabajo. Se plantea como capital en
la medida en que sus atributos son reproductibles y redundan en la maximizacioén de beneficios y
minimizacion de costos, en el caso de la gestion del trabajo, en la minimizacién de conflictos
laborales. Asi lo plantea una funcionaria del area de gestion humana:

“Cuando hablamos de capital conversacional nos referimos a varia cosas. Primero, que
los colaboradores sientan la confianza con la empresa para hablar y plantear lo que
piensan, de cualquier tema, siempre el didlogo esta abierto. También para que reconozcan
a sus compaiieros, ya sean compafieros del area o jefes, hasta los subgerentes y el
gerente como tal, es decir, como compafieros... entonces se trata de cultivar la capacidad
y habilidad del didlogo y la conversacion, de saber solucionar los problemas que a diario
se presentan desde una cultura del didlogo y no del conflicto. Buscamos que las personas
se hagan responsables de la organizacion, es decir, que en lugar de estar constantemente
en la queja hacia afuera, sefialando a otros, mas bien miremos coémo uno se alimenta e
impacta eso de lo que se queja; por ej. “me quejo de la desigualdad e inequidad” pero
como yo cotidianamente son inequitativo y demads,... crear una consciencia de como
estoy yo operando en lugar de estar mirando como operan los demds y quejandome
de todo...todo eso tiene que ver con el conocimiento de si mismo que promovemos en la
empresa y ahi es clave la idea del capital conversacional.” (Salazar, 2021).

Tanto los grupos primarios como la tertulia, apuntan a una gestion del cambio de manera
participativa introduciendo los principios ya expuestos de adaptabilidad, implicacion del
personal y sentido de pertenencia. Weiss et al (2010) plantean al respecto que “Para evitar la
resistencia al cambio y adelantar un proceso consciente de gestion del cambio, se considera
importante involucrar a todas las personas de la empresa en el mismo. La manera de hacerlo
varia y puede llegar incluso al desarrollo de una estrategia consciente en crear una ilusion de
participacion. (...) la participacion se considera fundamental para lograr un compromiso de todos
con el cambio y con el cumplimiento de las metas de la organizacion (...) de acuerdo con los
nuevos principios organizativos, se plantea que la opinidn y experiencia de los trabajadores es
muy importante, y se busca su vinculacion en diversas instancias para lograr su colaboracion,
especialmente mediante sugerencias para optimizar procedimientos y recursos. Esto constituye
un elemento importante que se diferencia de la consigna taylorista de “usted trabaje y no piense”,
implicita en la antigua organizacion del trabajo (Weiss, Rios Herrera, & Seco Martin, 2010,
pags. 268-269).

c) Jornadas de comunicacién interna. Se desarrollan principalmente a partir de campanas
internas que tienen como finalidad generar un acercamiento con los trabajadores tanto del
area operativa como profesional, orientadas a imprimir los principios y valores sefialados,
fundamentalmente se plantean con el objetivo de generar cierto acercamiento e
interaccion entre la administracion de la empresa con los trabajadores. Desde la
perspectiva de Hirosé (2000), la extension de formas formales e informales de
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comunicacion en las organizaciones se plantean con el objetivo de reducir la distancia de
poder y la distancia social entre directivos y trabajadores.

d) Redes colaborativas y Escuela de Liderazgo. Estos mecanismos guardan plena
coherencia con lo que hasta ahora hemos descrito. Tiene como fin propiciar escenarios de
socializacion que fortalezca el relacionamiento y la participacion de los trabajadores. No
obstante, aqui se precisa con mayor énfasis la idea del trabajo en equipo y la autogestion,
para lo cual introducen programas de formacion de liderazgo entre los trabajadores. Asi
define una funcionaria de la empresa el programa de redes colaborativas:

“Las redes colaborativas son un programa que nace de toda la mirada de cultura
de CHEC y EPM, son espacios de conversacion con la intension de trabajar de
forma colaborativa, se asiste de manera voluntaria, el propdsito es conectar
trabajadores de diferentes areas y redes de conversacion... que puedan
compartir personas de diferentes areas. Ellos se inscriben y conversamos sobre la
cultura, sobre como la persona se preocupa por su propio desarrollo y el
fortalecimiento y desarrollo del ser... promoviendo la colaboraciéon en lugar
de la competencia, el trabajo en equipo y demas. Tiene que ver también con la
evolucion cultural, porque digamos que se moviliza el principio de
adaptabilidad mediante los espacios de redes colaborativas” (Salazar, 2021).

En este mismo sentido identificamos el “programa de escuela de lideres y desarrollo del
liderazgo”, que aunque en la revision documental no encontramos mayor desarrollo, los
funcionarios entrevistados manifiestan que tal programa est4 igualmente encaminado a potenciar
espacios de participacion y formacion de lideres y, que el propdsito fundamental es propender
por alinear los propodsitos y objetivos personales, de los trabajadores, con los propoésitos y
objetivos de la empresa.

La de idea ampliar los escenarios de participacion y de formar lideres, se corresponde con
el objetivo que hemos expuesto de relajar la estructura de jerarquia empresarial y configurar una
identidad colectiva (en funcion de la empresa) que dote de sentido las actividades de trabajo, una
identidad colectiva que se configura desde un nosotros (la empresa) y a la vez una formacion de
identidad individual como un yo en el sentido del aporte propio y personal al nosotros. Es en ese
cruce, a nuestro entender, donde se trata de compaginar y alinear objetivos y metas individuales
con objetivos y metas empresariales.

La formacion en liderazgo se propone en la CHEC desde dos dimensiones: el “liderazgo
de si mismo” y el “liderazgo de y en las relaciones”. Si bien ambas dimensiones se
interrelacionan entre si, a continuacion definimos cada una segln la informacién recabada y las
cruzamos con el cuerpo conceptual de este trabajo.

Frente al “liderazgo de si mismo” encontramos que, igualmente, se trata de una forma de
implicacion del personal de los trabajadores de la empresa, dinamizado a partir de principios
como el de autocritica y autogestion que sugieren e inspiran la idea de que las soluciones a los
problemas que se presentan en el trabajo deben ser agenciados por los mismos grupos de
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trabajadores, y que a su vez, los lideres movilicen y sean actores protagonicos de la gestion del
trabajo, segun lo expresa la funcionaria de talento humano:

“El liderazgo de si mismo tiene que ver con un conocimiento profundo de si, de la labor

que realizo, de lo que le aporto a la empresa y de lo que soy como persona. Esto pasa
u i u u individuali

or reconocernos como seres humanos integrales que desde nuestra individualidad le

aportamos a un colectivo més grande, que es la empresa y la sociedad.” (Ramirez
Corrales, 2020).

Lo anterior, visto desde el concepto de tecnologias del yo, adquiere sentido en dos
niveles. En primer lugar, la idea del conocimiento de si tiene que ver a la vez con el cuidado de si
y el cuidado de la actividad. Desde el punto de vista de Foucault, lo anterior encuentra una
ligazén directa con la “recordacion siempre y constante de las reglas de conducta” (Foucault M. ,
2008, pag. 73) . “(...) ensefiar a la gente a ocuparse a si misma de si misma, es ensefar a
ocuparse de si misma con la ciudad” (Ibid,. pag. 52), lo cual en el ambito del trabajo, tiene que
ver con ensefar al trabajador a ocuparse de si mismo en su lugar de trabajo, a incorporar una
conducta de cuidado de si referida a los objetivos de la empresa y en el marco de las reglas de
conducta empresariales que se expresan en el reglamento de trabajo.

En términos del “liderazgo de y en las relaciones”, encontramos que en esta dimension el
nivel de aplicacion supera la individualidad y pasa a abarcar el conjunto de relaciones del
individuo con el grupo (inicialmente en el nivel de grupo de trabajo). Este principio no se aleja 'y
mas bien refuerza la esencia y finalidad del dispositivo de gestion del trabajo, en tanto propende
por involucrar a los trabajadores y crear y potenciar los valores y principios empresariales. Esto
refiere la funcionaria entrevistada:

“Queremos que nuestros colaboradores no sean agentes pasivos en el trabajo sino todo lo
contario, que se conviertan en lideres capaces de agenciar y movilizar cambios y
transformaciones que mejoren el ambiente y le aporten a la empresa (...) entonces para
nosotros eso es el liderazgo en las relaciones (...) la capacidad de autocritica y
autogestion por parte de los mismos trabajadores que se refuerzan con las otras
estrategias que desde el area de gestion humana promovemos.” (Ramirez Corrales, 2020).

Al respecto, la lectura de Boltansky & Chiapello (1999) aporta elementos importantes
para la comprension de la introduccion de los procesos de formacion de lideres en la empresas,
segun este autor, de esta manera “se garantiza la adhesion de los trabajadores (a la empresa) sin
tener que recurrir a la fuerza y otorga un sentido al trabajo de cada cual (...) Gracias a este
sentido compartido al que todos se adhieren, cada cual sabe que es lo que tiene que hacer sin que
sea necesario ordendrselo. Una direccion que queda firmemente asentada sin necesidad de tener
que recurrir a Ordenes y el personal puede continuar auto-organizandose” (Boltansky &
Chiapello, 1999, pag. 122).

Weiss et al (2010), plantea que la utilidad de la denominacion de lideres en lugar de jefes,
tiene que ver con cierta flexibilidad semantica de la estructura de jerarquia: “La denominacion de
jefes se ha reemplazado por la de lideres. Se considera que jefe evoca un sistema jerarquico en el
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cual la autoridad esté ligada al cargo, mientras que lider hace referencia a cualidades personales
de direccion” (Weiss, Rios Herrera, & Seco Martin, 2010, pag. 270).

Asi pues, hemos identificado y caracterizado el dispositivo de gestion del trabajo que
opera en la empresa, asi como los mecanismos y estrategias mediante los cuales encuentra
desarrollo en las relaciones de trabajo. Encontramos que existe correspondencia entre lo
propuesto desde el nivel tedrico y las formas mediante las cuales se expresan las estrategias de
gestion. Asi, destacamos los grupos primarios como el mecanismo mas consistente y repetitivo
de gestion y control del trabajo, y los principios de adaptabilidad, cambio y autonomia como los
principios-valores de accion que se promueven desde los escenarios empresariales con el
objetivo de ganar para si la legitimidad dada por los trabajadores.
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Capitulo IV.

Control flexible y formas de resistencia sindical.

En el presente capitulo daremos cuenta de los impactos que sobre el sindicato de
trabajadores de la energia de Colombia -SINTRAELECOL Caldas-, ha tenido la aplicacion de
los dispositivos de gestion expuestos en el capitulo 111, especificamente en el recurso de poder de
asociacion sindical. Al tratarse medir el impacto de dispositivos y estrategias cuyo centro de
aplicacion es el nivel subjetivo de los trabajadores, hemos desarrollado y aplicado una escala de
medicion de actitud tipo Likert a una muestra de 103 trabajadores de la empresa afiliados al
sindicato, asi como entrevistas en profundidad a dirigentes del sindicato y trabajadores
sindicados de base.

Para la escala de medicion de actitud tipo Likert, hemos optado por dar cuenta
especificamente de la valoracion de la estrategia de grupos primarios, dado que encontramos que
es el mecanismo mas consistente e institucionalizado por la empresa.

A manera de hallazgos encontramos lo siguiente:

1. Por parte del actor sindical existe un proceso de reconocimiento de la intension con la
que se proponen las estrategias y mecanismos de gestion en el trabajo sucedido por
ciertas formas de resistencia pasiva/activa y, que en dicho reconocimiento convergen
opiniones diversas entre la dirigencia y la base sindical. Igualmente, encontramos que el
actor sindical no disputa la construccion del sentido mediante estrategias y formas de tipo
simbolico y subjetivo, pero si desde el terreno de la materialidad que se construye a partir
de intereses instrumentales dados por los beneficios de la convencidon colectiva de
trabajo.

2. El poder del actor sindical radica en la existencia de relaciones industriales
institucionalizadas que le otorga cierto nivel de legitimidad y autoridad ante los
trabajadores y la empresa, asi como a su origen y tradicion histérica de lucha, lo cual
permite relajar los esfuerzos en materia de disputa ideoldgica por el sentido. En este
sentido, es fundamental la composicion del sindicato en términos generacionales y de
perfil laboral. De alli que el recurso de poder asociativo del sindicato no se ha visto
sustancialmente afectado; no obstante se advierte que en el mediano y largo plazo
podrian presentarse afectaciones que, de igual manera, dependeran de la interaccion de
diversos factores.

3. Que la implementacion de estrategias y mecanismos de gestion subjetivo en el trabajo es
novedoso en la empresa y hasta el momento no se han desarrollado con agresividad, lo
cual nos obliga a revisar en qué radica tal excepcionalidad, por tal motivo nos
remitiremos al contexto socioeconémico exterior.
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Reconocimiento y resistencia sindical ante los dispositivos de gestion del trabajo

No obstante la aplicacion sistematica y consistente de estrategias y mecanismos
movilizadores del dispositivo de gestidn-control en el trabajo, que expresan el interés y la
intension de movilizar los esfuerzos colectivos e individuales hacia la satisfaccion del orden
empresarial, encontramos que la aplicaciéon de los mismos no es totalizante, es decir, que en el
proceso de su aplicacion aparecen resistencias por parte de los trabajadores afiliados al sindicato;
dicha resistencia es antecedida por un proceso de reconocimiento y comprension de los fines que
movilizan las estrategias de gestion del trabajo.

Nos paramos aca desde la perspectiva de la Escuela de las Opciones Estratégicas de los
Actores, desarrollada para el caso de las relaciones laborales en Colombia por Carmen Marina
Loépez Pino (2002), escuela segun la cual las relaciones laborales resultan mediadas por
estrategias que desarrollan los actores (capital-trabajo; empresa-sindicato), configuradas segtn la
determinacion del contexto exterior, el marco institucional y la distribucion de recursos de poder,
con el fin de alcanzar sus intereses. Apelamos a esta perspectiva, en tanto nos permite explicar
que, a pesar de la existencia y aplicacion de un conjunto de estrategias empresariales sobre los
trabajadores, éstos disponen y se revisten de agencia a la hora aceptar pasivamente o asumir una
actitud reacia frente a las estrategias empresariales, es decir, poseen ciertos recursos de poder,
que a su vez, le confiere la posibilidad de disefiar para si estrategias propias que se antepongan o
al menos pongan en tension las estrategias empresariales. Como se vera mas adelante, dichas
formas de resistencia no son del todo organizadas o sistematicas, sino que adquieren un caracter
mas individual y cotidiano.

Como dijimos, existe un proceso de reconocimiento en el cual, tanto la dirigencia del
sindicato como los trabajadores de la base sindical, son conscientes de los objetivos y
finalidades, y en esa medida logran identificar con claridad las estrategias de gestion en el
trabajo. No obstante, en dicho reconocimiento convergen opiniones diferentes entre la dirigencia
y la base sindical. Los primeros, ven con cierta condescendencia este tipo de practicas, pues
desde su perspectiva, contribuyen a un adecuado funcionamiento de la empresa y en esa medida
permite solidez al sindicato: “para tener sindicato hay que tener empresa”, afirma un dirigente
del sindicato. Veamos:

“Yo diria que primero estd la empresa, la empresa como fuente de trabajo, el sindicato es
posible porque existe una empresa. Yo creo que es muy entendible que el patréon se
invente y haga cosas para que todo funcione; eso es valido, pues es la funcion de ¢l y
ademas nosotros necesitamos que a la empresa le vaya bien para que a nosotros también,
porque es ahi donde podemos exigir mas para nosotros... en la medida que haya
rentabilidad podemos exigir mas... El problema es cuando quieren pasar por encima de
nosotros y no redistribuir entre todos los ganancias” (Largo, 2021).

Lo anterior denota una actitud de consentimiento frente a las estrategias de gestion del
trabajo que encuentra fundamento en la solidez de las relaciones industriales que se han
configurado histéricamente entre la empresa y el sindicato. Sin embargo, dicho consentimiento
es parcial e indeterminado, en tanto también se lee, por parte de la dirigencia, desde una
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perspectiva critica y la valoraciéon depende en todo caso, de la situacion particular. Hay una
consciencia de que la gestion del trabajo encarna una pretension de control que eventualmente
podria afectar al sindicato. Asi lo expresa el mismo dirigente sindical:

“Han evolucionado los patrones en todos los aspectos, desde lo que tiene que ver con la
fuerza laboral y también con la parte psicoldgica. El patrén ha avanzado sobre eso para
poder tener un control sobre sus trabajadores y ademas de eso, como hacer para que el
trabajador tenga un pensamiento de que la empresa hay que quererla y respetarla, que hay
que ser leal y tener confianza. Todo eso conlleva a una mejor productividad: mejor y
mayor productividad. Es decir, cuando uno dice, “es que tenemos sentido de
pertenencia”, cuando se dice eso esta queriendo decir que a usted le pertenece, que es
suya, significa que la quiere, defiende no solo a las politicas empresariales sino que
defiende la productividad y asi empieza a trabajar mas™ (Largo, 2021).

“Hay una clara intension de la empresa por afectar al sindicato, pero lo hacen de formas
muy indirectas, ellos no van diciendo de frente que no quieren al sindicato, lo que tratan
de hacer, aunque no han podido, es ganarse a la gente de nosotros... han podido con los
profesionales y los jovenes, que son los mismos, pero con el grueso del sindicato que
somos los viejitos y bruticos no van a poder, porque nosotros tenemos muy claro qué es y
para qué es el sindicato y por eso lo defendemos... los jovenes no entienden que lo que

les da la empresa es porque lo hemos ganado en las convenciones colectivas de trabajo.”
(idem.)

“El patrén tiene miles de formas para eso que le estoy diciendo (...) Existen psicologas,
trabajadores sociales, expertos en como manipular y todas esas cosas. Nosotros también
hemos aprendido de esas tacticas y mecanismos para oponernos a lo que plantean desde
la empresa, conocemos en profundidad el manejo y funcionamiento de la empresa, la
rentabilidad, los duefios, los accionistas, todo...” (Idem.).

La interpretacion de los trabajadores de la base sindical denota un sentido mucho mas
reactivo y critico frente a las estrategias de gestion del trabajo, lo cual encuentra sentido en tanto
son éstos y no la dirigencia sindical sobre los cuales se aplican las estrategias de control.
Igualmente coinciden con la dirigencia en que existe una intension de afectar a los trabajadores y
al sindicato. Tal afectacion se plantea en dos sentidos. En primer lugar, en términos de la
intensificacion del trabajo y el aumento de las tareas y labores asignadas y, en segundo, en el
sentido del que principalmente nos hemos ocupado: la adhesion de los trabajadores a los fines de
la empresa en detrimento, indirectamente, de los fines e intereses del sindicato.

Siguiendo la linea tedrica de las opciones estratégicas de los actores y la idea de que las
opciones de los actores se encuentran filtradas por la red de instituciones existentes en el nivel de
empresa, encontramos que la actitud reacia de los trabajadores se corresponde, en parte, al poder
del cual se revisten en funcion de la estructura sindical vista como institucion que dota de sentido
y otorga cierto margen de disposicion frente las disposiciones del orden empresarial. No
obstante, reiteramos que de ningun modo se trata de una actitud uniforme de todos los
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trabajadores, pues en todos los casos depende de la interaccion de diversos factores. Asi lo
expone Carmen Marina Lopez (2003):

“Las instituciones confieren capacidades genéricas a los actores, las cuales les permiten
actuar en contextos especificos, pero también les asignan recursos formales de poder y
autoridad constituidos por las instituciones -en otras palabras, todas la instituciones tienen
una dimension de organizacion formal que provee a los individuos con recursos para la
accion, pero lo hace de manera diferenciada” (Lopez Novo, 1993, pag. 320). Este enfoque
se distancia de la mirada estructural de las instituciones porque rescata el voluntarismo de
los actores sociales y su capacidad para construir el mundo institucional en el que operan.
(Lopez Pino, 2003, pag. 415).

Dentro de la opiniones recogidas a una muestra de 103 trabajadores afiliados al sindicato
sobre la estrategias de grupos primarios como estrategias de gestion en el trabajo, se destacan
opiniones que denotan que dichas estrategias no son mas que una ilusion de participacidon para
los trabajadores y que tienden a quebrar los lazos de solidaridad y la cohesion de los trabajadores

COMmo grupo:

A uno ahi lo ponen a botar escape, a hablar y a participar. Pero a la larga,
después de que la gente hablaba las cosas seguian igual, entonces la gente se
dio cuenta que la empresa no tenia en cuenta todo lo que hablaban en los
grupos primarios.

El objetivo de todas esas ideas y mecanismos es llegar al autocontrol que uno
se convierta en un automata y haga las cosas sin que nadie le diga, que tire al
agua a sus compariieros, que se vuelva aliado del jefe... en eso tiene que ver el
reglamento interno de trabajo, el manual de dilemas éticos y varios textos de
ese tipo. El autocontrol lo direccionan desde ahi, la autodisciplina de la que
hablaron los japoneses.

Los grupos primarios son un relleno del ingeniero gestor para mostrar su
trabajo ante sus jefes y decir que puede tener el dominio sobre su grupo. Solo
el trabajo es la fortaleza de los trabajadores.

Solo sirven para direccionar estrategias antisindicales y buscar beneficios
empresariales.

Los grupos primarios son solo un saludo a la bandera, solo es para cumplir.
Son un mecanismo para medir las posibilidades de afectar a los trabajadores.
Estos grupos estan disefiados para calificar el rendimiento de los
trabajadores e implementar mas restricciones aumentando las funciones de
cada puesto de trabajo.

Soria (2018) expresa que la relacion entre los actores de las relaciones de trabajo (capital
y trabajo) son dindmicas y conflictivas “lo cual permite comprender cierta precariedad en el
dominio que ejerce el capital, es decir, que si bien expresa la pretension de control también
evidencia la imposibilidad para el capital —a priori y a posteriori— de controlar la totalidad de
eventualidades a las que éste se expone en el proceso productivo” (Soria, 2018, pag. 170). Asi,
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las opiniones expresadas por los trabajadores sobre las estrategias de gestion pueden
circunscribirse en un marco de actitudes que se fundamentan en cierta resistencia ante tales
estrategias. Si bien no se trata de resistencias en el marco del proceso productivo o que afecten
directamente la produccion, lo son en términos de aceptar pasivamente la pretension de control
que mediante las estrategias de gestion implementa la empresa.

La construccion de la escala de medicion de actitudes de tipo Likert, tuvo como centro
principal valorar las opiniones de los trabajadores afiliados al sindicato frente a los grupos
primarios con el fin de advertir el grado de adhesion o no de los trabajadores a los fines y
objetivos de la empresa. Las proposiciones fueron construidas de acuerdo a experiencias previas
en grupos de discusion y entrevistas personalizadas con trabajadores afiliados al sindicato.

Las figuras 1, 2, 3 y 4 permiten ver que los objetivos que se propone la empresa mediante
la estrategias de grupos primarios (mejorar la comunicacion entre trabajadores, entre trabajadores
e ingenieros jefes, tener en cuenta las propuestas de los trabajadores a la hora de direccionar las
politicas en la empresa y fortalecer el sentido de pertenencia), son valoradas negativamente por
la mayoria de trabajadores consultados.

Las opciones de respuesta “bastante en desacuerdo” y “en desacuerdo” son las que
mayoritariamente eligieron los trabajadores consultados, lo cual nos permite trazar una linea de
correspondencia que se ajusta con las opiniones que fueron recogidas durante el proceso de
investigacion mediante técnicas de tipo cualitativo. Si bien, las opciones contrarias que
demuestran aceptacion de las estrategias de gestion no alcanzan a ser mayoria, si advierten un
posible cambio en la percepcion que, desde nuestro punto de vista y segin lo que expresan los
dirigentes sindicales, se corresponde a opiniones de trabajadores relativamente nuevos en la
empresa y el sindicato. Para la dirigencia del sindicato es claro que, en los trabajadores que
tienen una trayectoria mayor en la empresa y el sindicato estas estrategias no son acogidas de la
mejor manera, contrario a lo que ocurre en los trabajadores nuevos, para los que dichos
mecanismos no generan resistencia y son valorados de manera positiva.

La explicacion a esto tiene que ver, de modo general, con la concepcion cultural del
mundo y las relaciones sociales que les corresponde a unos y a otros. Los antiguos mas
orientados hacia la resistencia al cambio y una actitud radical frente a la empresa y, los nuevos
abiertos al cambio y con menor grado de resistencia ante las politicas y el orden empresarial.
Aqui también incide el perfil ocupacional y el grado de instruccion. En promedio, los
trabajadores antiguos corresponden al grupo de operarios (técnicos/tecndlogos) y los trabajadores
nuevos al grupo de profesionales.

Por su parte, las proposiciones de las figuras 5 y 6 tienen que ver con medir el grado de
acuerdo/desacuerdo sobre si los grupos primarios y en general la politica de cultura empresarial
estan disefladas para afectar directa o indirectamente a los trabajadores y a la organizacion
sindical. Para ambos casos, las opciones “bastante de acuerdo” y “de acuerdo” representan mas
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del 70% de los trabajadores consultados. Igualmente estos datos se corresponden con la
informacion levantada en las entrevistas personalizadas y los grupos de discusion.

Desde la perspectiva de la dinamica de control-resistencias en los espacios de trabajo
expuesto por Soria (2018), encontramos que dichas actitudes que expresan inconformidad con
las estrategias de gestion en el trabajo, pueden entenderse como formas de resistencia que operan
los trabajadores de manera individual. Tradicionalmente el concepto de resistencia en el trabajo
ha hecho alusion a grandes acciones emprendidas por sujetos colectivos de trabajadores (huelgas,
manifestaciones generales, tomas de empresa, etc.), sin embargo, ante la transicion del régimen
de acumulacién que implicé transformaciones sustanciales en la forma en que se organizan los
trabajadores, emergieron formas distintas de resistencia: ante la transformacion de las formas de
control se transformaron igualmente las practicas de resistencia (Ibid), de tal suerte que la
produccion y el control flexible generan précticas de resistencias flexibles.

Figura 1. Proposicion 1 escala de Likert

Los grupos primarios que se realizan en la empresa -
CHEC grupo EPM- sirven para fortalecer la comunicacion
entre los trabajadores

3,90% _7,80%

" 19,40%

64,10%
4,90%

M bastante de acuerdo de acuerdo
ni en acuerdo ni en desacuerdo ™ en desacuerdo

B bastante en desacuerdo

En el sentido expuesto, podriamos caracterizar dos formas de resistencia agenciadas por
los trabajadores, que a su vez corresponden a dos niveles: el individual y el colectivo. Las
resistencias de tipo individual son las que se manifiestan en lo que Soria (2018) plantea como
formas no organizadas de conflicto, acciones reactivas, formas de rechazo y reacciones negativas
individuales que se evidencian en la valoracidon que los trabajadores hacen de las estrategias de
gestion que, a pesar de ser manifestaciones operadas individualmente por los trabajadores, estan
de algin modo orientadas por el orden de la institucion sindical en la medida en que éste dota de
cierto poder y autoridad a los trabajadores.
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Figura 2. Proposicion 2 escala de Likert

Las propuestas y opiniones que los trabajadores expresan
en los grupos primarios, son realmente tenidas en cuenta
por los ingenieros a la hora de tomar decisiones
estratégicas

2,90% —_1,90%
_\‘I 17,30%
411,50%

66,30%

M bastante de acuerdo M de acuerdo
M ni en acuerdo ni en desacuerdo ™ en desacuerdo

M bastante en desacuerdo

Figura 3. Proposicion 3 escala de Likert

Los grupos primarios que se realizan en la empresa
ayudan a mejorar la comunicacion entre trabajadores,
ingenieros y encargados de los grupos de trabajo

2,90% 1,90%
°'\‘/_ ° 17,30%
I< 11,50%
66,30%
M bastante de acuerdo M de acuerdo

M ni en acuerdo ni en desacuerdo M en desacuerdo

M bastante en desacuerdo

Las formas de resistencia colectiva son las operadas a nivel de la organizacion sindical
que, para nuestro caso, se encuentran institucionalizadas en el marco de la convencion colectiva
de trabajo y la legislacion laboral colombiana. Durante las fases de conflicto laboral es comun,
segin los trabajadores entrevistados, que se direccionen desde el sindicato estrategias de
ralentizacioén en las ordenes de trabajo, lo que tradicionalmente en el lenguaje sindical se ha
conocido como “plan tortuga”.
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Figura 4. Proposicion 4 escala de Likert

El cumplimiento de los propositos empresariales
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Figura 5. Proposicion 5 escala de Likert
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“Estas practicas pueden asumir diversas modalidades: confrontativas, reactivas, evasivas,
pero lesionantes, no s6lo de la productividad sino también de los componentes simbolicos de la
dominacion. De esta manera, las resistencias no son el reverso de los controles, pero si las
formas mismas en que los sujetos enfrentan las coerciones de manera individual y colectiva. Es
por ello que las consideramos como aquellas acciones (por pequefia que sea su escala) que de
algiin modo transforman, desafian o alteran las relaciones de poder.” (Soria, 2018, pag. 196).
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Figura 6. Proposicion 6 escala de Likert
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Finalmente, encontramos que no existe una disputa por el sentido de los trabajadores por
parte del actor sindical en el sentido ideologico, es decir, que el sindicato no desarrolla
estrategias sistemdticas y permanentes tendientes a construir un sentido en los trabajadores, lo
cual se corresponde de nuestro punto de vista, con que los motivos que predominan en los
trabajadores a la hora de vincularse al sindicato son més de tipo instrumental que ideologicos, en
razon de los beneficios que trae ser parte del sindicato. En este sentido, la disputa por el sentido
no se da tanto en el terreno ideologico sino en el terreno practico, es decir, se gana el sentido y la
adhesion del trabajador al sindicato mas por lo que en la realidad se objetiva (el amparo, la
convencion y sus beneficios), que por una intension sistematica de promover cierta ideologia o
valores sindicales: estos se crean y se construyen de lo material a lo valorativo y no a la inversa.
Al respecto, esto expresa un dirigente sindical entrevistado:

“Hermano, eso ya casi no se ve. Hace afios eso si estaba muy claro, las charlas
ideologicas y politicas las haciamos con mas constancia, ahora casi no, si se hacen pero
menos y con menos gente. Usted sabe hermano que por muy grande que sea una
organizacion los que trabajan mas son unos pocos, entonces tenemos la junta directiva
que somos nosotros y otro grupo grande de compaiferos que vienen aca, toman tinto,
hablamos de todo, vamos a las marchas y a lo que haya que hacer. Pero el grueso de los
afiliados casi no estd tan activo, eso si, en las asambleas tratan de venir siempre y
participan pero estdin mas concentrados en el trabajo porque ademas son de otras
localidades diferentes a Manizales, incluso de otros departamentos como Risaralda”
(Largo, 2021).

Sobre las estrategias y formas de vinculacion de trabajadores al sindicato encontramos
igualmente que priman motivos de orden material e instrumental, en cierta medida y segln lo
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expone el dirigente sindical, esto se debe en parte, a que el sindicato se encuentra consolidado en
materia de organizacion, lo cual permite relajar esfuerzos en términos de vinculacion:

“El trabajador debe tener la voluntad de entrar al sindicato, no podemos obligarlo. En eso
nos hemos quedado cortos porque hermano, ya estamos consolidados. No podemos estar
pendientes de cada trabajador que entra, sin embargo nosotros nos damos cuenta porque
estamos en todos los comités de empresa y hasta nos llaman para asuntos de gerencia y
esas cosas. Lo que hacemos es, si nos damos cuenta de un grupo grande de trabajadores
sin afiliar, nos vamos y hacemos una campafia de afiliacion, pero eso casi no pasa”
(Largo, 2021).

“Aqui vienen los mismos trabajadores a preguntar que cémo se afilian y que les
expliquemos las cosas. Pero claro, eso no pasa porque se le ocurra a ¢l de un momento a
otro, no, lo que pasa es que los mismos compaiieros de ¢l que ya estan afiliados le dicen
que se afilie... algunos le explican por qué debe afiliarse y le hablan de la lucha que
hemos dado, de que la convencién nos ha tocado pelearla y ademas que estar en el
sindicato le favorece, porque hermano, nosotros le podemos prestar plata cuando necesite,
le damos solidaridad si se le muere alguien, si tiene un dafio en la casa, le ayudamos si el
patron lo quiere joder, le prestamos para que el abogado le saque la pension... y asi con
muchas cosas... yo diria que estar en el sindicato es como un amparo que tiene el
trabajador para poder defenderse, como una mano amiga, aunque igual esté o no afiliado
nosotros por principio defendemos a cualquier trabajador que esté en problemas” (Ibid.).

Institucionalizacion del conflicto y poder sindical

Desde la perspectiva de Schmalz (2017) sobre los recursos de poder sindical, resulta el
poder asociativo como el elemento central sobre el cual se erigen las organizaciones sindicales,
no obstante, la fortaleza de este recurso depende de la interaccion y el equilibrio con los otros
recursos de poder (estructural, institucional y social). Para el caso que nos ocupa, encontramos
que la principal fortaleza del Sindicato de Trabajadores de la Energia en Caldas radica en el
grado de institucionalizacion de las relaciones industriales que se han configurado histéricamente
entre la empresa y el sindicato, lo que ha permitido cierta estabilidad en materia de negociacion
colectiva, altos niveles de afiliacion y un reconocimiento a nivel social en el territorio de
incidencia.

El sindicato visto como institucion se reviste de cierto grado de legitimidad y autoridad
que lo convierte en interlocutor valido ante la empresa y los trabajadores. De este modo, existe
una regulacion del conflicto laboral amparado en la legislacion laboral colombiana y refrendada
en las Convenciones Colectivas de Trabajo que garantizan cierta estabilidad en las relaciones de
empleo.

“(...) el poder institucional es el resultado de luchas y procesos de negociacion que a su
vez se basan en el poder estructural y asociativo. Tales instituciones representan, como forma
secundaria de poder, un aspecto condensado de las otras dos formas primarias de poder”
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(Shcmalz, 2017, pag. 30), tal institucionalizacion adquiere dos dimensiones: una que potencia los
procesos de lucha, exigencia y negociacion, y otra que limita el accionar sindical, en tanto la
institucionalizacion del conflicto implica un grado de acuerdo y consentimiento entre la empresa
y el actor sindical. Sin desconocer momentos de tension y lucha abierta, para el caso que
estudiamos podriamos hablar de la existencia de relaciones mayoritariamente de consenso de las
cuales resultan beneficios para los actores que intervienen en las relaciones de trabajo.

Desde el concepto de institucidon que propone Carmen Marina Lopez (2003), “las
instituciones son mesoestructuras que ensamblan el nivel micro de la accidon social individual
con el nivel macro del sistema social, que no es sino un entramado de instituciones” (Lopez Pino,
2003, pag. 417), en tanto nos permite explicar de un lado, las actitudes de resistencia que se
operan individualmente por los trabajadores y las colectivas que se desenvuelven desde el actor
sindical principalmente en materia de negociacion colectiva.

La expresion mas palmaria de la institucionalizacion de las relaciones industriales y por
tanto del conflicto capital-trabajo, se encuentra en las convenciones colectivas de trabajo en tanto
reflejan un amplio régimen de beneficios laborales, familiares y colectivos en materia
economica, social y cultural, que permite en la practica no solo amplias garantias para el
ejercicio de la actividad sindical sino condiciones tendientes a mejorar la calidad de vida de los
trabajadores y sus familias. De lo anterior es dable colegir que, como ya dijimos, tanto la
empresa como el sindicato y sus representados resultan relativamente favorecidos.

En nuestra hipoétesis inicial advertiamos que los dispositivos de gestion en el trabajo
significaban un debilitamiento de la estructura sindical en términos del recurso de poder
asociativo. Para el caso que hemos estudiado, encontramos que no ha existido tal afectacion,
algunos factores explicativos a esto tienen que ver, como hasta ahora lo hemos expuesto, con la
institucionalizacion de las relaciones industriales y el conflicto, la primacia de lo
material/instrumental por encima de lo ideolégico como medios movilizadores del sindicato vy,
ademas, la composicion etaria y de perfil laboral que predomina en el sindicato.

No obstante lo anterior, las estrategias de gestion en el trabajo si han contribuido a
profundizar la diferenciacién entre trabajadores sindicalizados operarios y trabajadores no
sindicalizados profesionales. Algunos de los cambios e impactos que han tenido las formas de
gestion, tienen que ver con que algunos trabajadores (los mas jovenes), sefala un sindicalista
entrevistado, se adhieren a las estrategias propuestas por la de la empresa.

La incidencia del contexto exterior

Después de presentar y describir los hallazgos resultantes del proceso de investigacion,
vemos que existe una excepcionalidad en el desarrollo de las estrategias de gestion en el trabajo
por parte de la empresa, asi como de la configuracion de las relaciones industriales entre la
empresa y el sindicato. Asi, ubicamos dos posibles factores explicativos de la situacion, que
aunque no los desarrollamos con exhaustividad, podrian dar pistas sobre el por qué la CHEC no
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ha desarrollado con mayor agresividad estrategias subjetivas de control y/o practicas
antisindicales en el seno de la empresa.

De un lado, luego de revisar los informes de sostenibilidad disponibles en la pagina web
de la empresa (desde el ano 2013 hasta el afio 2019), encontramos que la implementacion de
estrategias que denominados de gestion-control en el trabajo es hasta ahora reciente. En tal
sentido, ubicamos dos momentos centrales:

1) El cambio discursivo que se empieza a evidenciar con mayor fuerza en el afio
2014 acompasado por cambios organizativos (reducciéon de algunas areas de
trabajo, fusion entre areas) que significaron cierta reconfiguracion en los niveles
de jerarquia, acomodando la estructura hacia un tipo menos vertical y mas
horizontal como soporte de las relaciones de trabajo, asi como la resemantizacion
del lenguaje empresarial: de jefe a gestor y de trabajador a colaborador;

2) En el ano 2017 se introducen los conceptos de cambio y cultura que, como
presentamos en el capitulo III, vehiculiza la idea de la adaptabilidad y ésta a su
vez promueve los valores de la autogestion y autonomia en el trabajo.

De otro lado, ponemos nuestra atencion en los factores del contexto exterior que
interactiian con la empresa, partiendo de la idea de que “los cambios en el entorno exterior
(mercado de trabajo, mercado de la produccion, tecnologia y politicas gubernamentales) inducen
a los empresarios a adelantar o reajustar sus estrategias (...) los cambios sucedidos en las
empresas responden, aunque no de modo automatico, a presiones externas” (Ibid., pag. 419).

Asi, encontramos que el principal elemento de contexto exterior que podria dar luces
sobre el por qué la empresa ha mantenido unas relaciones estables de negociacion con el
sindicato, tiene que ver con la ausencia de competencia en el mercado de generacion,
transmision, distribucidn y comercializacion de energia en el territorio de incidencia
(principalmente los departamentos de Caldas y Risaralda), sin dejar de reconocer que en el
mantenimiento estable de las relaciones de trabajo también interactia con los factores y
estrategias sindicales.
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Conclusiones.

El proposito en el que se inscribe este trabajo, tiene que ver con ahondar y ampliar la
comprension y el entendimiento de los efectos que sobre los sujetos colectivos de representacion
de los trabajadores, ha significado la puesta en marcha y el desarrollo del proyecto neoliberal,
principalmente en términos de los cambios que con ocasion de la implementacion de dicho
modelo se asientan sobre la realidad del mundo del trabajo. Partimos asi de comprender el
neoliberalismo en su integralidad, es decir, trascendiendo su significaciéon econdémica y politica
para poner nuestra atencion en sus significados y efectos culturales, sin dejar por ello de
reconocer la interdependencia entre dichos niveles de andlisis que a la vez configuran los
escenarios en que se desarrollan las relaciones sociales en el los lugares de trabajo.

La tesis central que hemos propuesto en esta investigacion, es que los dispositivos de
gestion del trabajo de la empresa contemporanea, que ponen el énfasis de la gestion en el nivel
subjetivo de los trabajadores, fungen como factores de control de la mano de obra que tienden a
debilitar a las organizaciones sindicales, en tanto tienen por objetivo ampliar el marco de
legitimidad otorgado por los trabajadores a la empresa y sus politicas, en detrimento de la
legitimidad y poder de representacion dado a la organizacidn sindical. Lo cual constituye cierta
pretension de invisibilizar el conflicto capital-trabajo, constituyéndose asi en el campo de las
relaciones laborales una disputa entre empresa y sindicato por la subjetividad de los trabajadores.
A partir de tal propdsito, estudiamos el caso particular de las relaciones laborales entre la
empresa de energia de Caldas CHEC S.A E.S.P grupo EPM vy el Sindicato de Trabajadores de la
Energia de Colombia subdirectiva Caldas—SINTRAELECOL Caldas.

Dicho desarrollo de los dispositivos de gestion del trabajo en la empresa contemporanea,
se apropian y revisten de los principios orientadores del régimen de acumulacion flexible y del
modo de regulacion neoliberal; el primero, referido a las variaciones de orden econdémico y a la
estructura del mercado de comercializacion de bienes y servicios y de la mano de obra, que
encuentra relacion con las innovaciones organizacionales en términos, principalmente, de las
formas y métodos de organizacion de la produccion en la empresa; el segundo, al modo mediante
el cual la empresa ejerce control mediante la gestion y administracion de la fuerza de trabajo, a
partir de disponer sobre los trabajadores una serie de conductas y practicas de trabajo
fundamentadas en la flexibilidad, el cambio y la adaptabilidad, orientadas estas a generar
relaciones de trabajo basadas en el consenso y la armonia entre los actores de la relacion laboral.

Hemos abordado la investigacion a partir de la observacion teorica y empirica de dos
variables. Por un lado, la politica de gestion empresarial, en tanto es alli donde toma forma y
desarrollo el dispositivo de control y, de otro lado, las practicas asumidas por los trabajadores y
la organizacion sindical derivadas de la implementacion de dicha politica.

Tres hipotesis centrales guiaron el desarrollo de nuestro trabajo, orientadas a dar
respuesta a nuestra pregunta de investigacion sobre ;cudles son los efectos de las politicas de
gestion empresarial de la CHEC S.A E.S.P en la organizacion sindical? Inicialmente, abordamos
el problema de la existencia o no de formas de control asociadas al dispositivo de dominacion
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contemporaneo en la empresa objeto de nuestro estudio, asi como la manera en la que éstas se
expresan y operativizan en las relaciones de trabajo; seguidamente, nos enfocamos en
comprender si tales formas de gestion del trabajo han ocasionado marginalidad del sindicato
como actor protagénico de las relaciones laborales y, finalmente orientamos nuestra mirada hacia
comprobar la existencia o no de una disputa de poder por el sentido de los trabajadores entre
empresa y sindicato.

No obstante, antes de proceder con el desarrollo del cuerpo del trabajo, los objetivos y la
comprobacion o no de las hipdtesis, en el primer capitulo abordamos la reconstruccion del
problema de investigacion en la que demostramos la relacion del proyecto neoliberal, en su nivel
cultural, con las formas contemporaneas de gestion del trabajo en las empresas.

En el primer capitulo, abordamos el problema de investigacion a partir de la
reconstruccion del proceso de configuracion del régimen de acumulacion flexible y su relacion
con el modo de regulacidén neoliberal, intentando asi trazar una linea de correspondencia que
indicase la relaciéon entre las innovaciones organizacionales surgidas como respuesta a los
cambios del mercado de consumo, el agotamiento de las formas de organizacion del trabajo
clasicas y las politicas econdmicas de ajuste y, las nuevas formas de gestion y administracion de
la fuerza de trabajo.

Asi, encontramos que efectivamente la emergencia de lo que se ha denominado el
régimen de acumulacion flexible, en oposicion al régimen de acumulacion fordista caracterizado
por la rigidez en la forma de la produccion, la produccion en masa y estandarizada, demando
igualmente nuevas formas de gestion y administracion de la fuerza de trabajo, tornandose ésta
igualmente flexible y dindmica. De ahi que el modo de gestion que se configura como dominante
apeld a los principios fundantes del modelo neoliberal, principalmente al principio de libertad y
flexibilidad para la aceptacion y adaptacion al cambio dominado por las variaciones del mercado.

Lo anterior, se advierte al considerar el nuevo formato que adquiere la gestion
empresarial, que entendido como forma de control y dominacion, apela a novedosas estrategias y
mecanismos de dominacién simbdlica cuyo fin es la gestion del nivel subjetivo de tal modo que
éste (el sentido comun), se oriente hacia la aceptacion de las practicas laborales esperadas por las
empresas, fundamentalmente la aceptacion del orden empresarial; la flexibilizacion de las
relaciones de produccion implico la flexibilizacion de los mecanismos de dominacion y de
control del capital sobre el trabajo.

Tres ideas resultan acé importantes: /) la intension por parte de la empresa de configurar
relaciones de trabajo basadas en la cooperacion y el consenso, mediante la cual se pretende la
invisibilizacion del conflicto capital-trabajo; 2) lo anterior, movilizado a partir de la
implementacion de estrategias de control flexible que tienen como lugar de aplicacion el nivel
subjetivo de los trabajadores y, 3) la promocion del autocontrol y la autonomia como la forma
misma del ejercicio del control, es decir, el control como facultad individual de los trabajadores
que asegura el orden empresarial esperado.

Frente a la primera hipotesis, encontramos que efectivamente la empresa ha incorporado
en su funcionamiento politicas de gestion-control que se revisten del concepto de dispositivo en



59

el sentido en el que lo hemos expuesto y, que segun el material revisado, estan
fundamentalmente orientadas a incorporar en los trabajadores elementos disciplinarios mediante
formas pasivas de autocontrol. A este propdsito, sirven también la estructuracion que se ha dado
a los grupos de trabajo, que mas alld de ser un escenario para la coordinacion de las o6rdenes de
trabajo, se convierten en espacios de socializacion mediante los cuales se gestiona
subjetivamente la fuerza de trabajo y adquieren cierta similitud con la concepcion clésica de los
circulos de calidad del modelo toyotista de gestion.

Asi, hallamos dos niveles mediante los cuales se realizan los procedimientos de gestion.
Por un lado, los escenarios extralaborales de socializacion dedicados exclusivamente al fin de
potenciar la participacion de los trabajadores en los asuntos de la empresa (grupos primarios,
redes colaborativas, tertulia, conversaciones con el gerente, etc.) y, de otro lado, encontramos
que de manera transversal en el desarrollo de las actividades laborales constantemente se
recalcan principios como el de colaboracion y autonomia, se promueven relaciones de
horizontalidad entre los actores laborales y una supuesta ausencia de posiciones jerarquicas y de
poder al interior de la empresa, lo cual desde nuestro punto de vista alimenta la idea de
relaciones de trabajo sustentadas en la armonia y el consenso.

Encontramos igualmente que la politica de gestion empresarial es contentiva de los
principios ideologicos del modelo neoliberal, en tanto se fundamenta en las maximas de libertad,
flexibilidad y ausencia de controles externos, se pone al individuo como empresario de si mismo
y en ese sentido se le descargan responsabilidades asociadas a mantener cierto compromiso
voluntario con la empresa, sus politicas y directrices. Dicho compromiso y responsabilidad es
gestionado desde un aspecto moral y emotivo, en tanto es desde estos aspectos que puede
adquirir mayor fuerza e incorporarse efectivamente en las mentalidades de los trabajadores los
principios de la gestion empresarial del trabajo.

Respecto de lo anterior, también encuentra sentido la resemantizacion del lenguaje
empresarial, el cambio del término trabajador por el de colaborador, asi como la sustitucion de
Jjefe por gestor pretenden sugerir en los actores laborales una ausencia de posiciones de poder y
de un orden jerdrquico y rigido al interior de la empresa, suplantando tal idea por la de la
armonia entre los actores de las relaciones de trabajo que implicaria una reconfiguracion de las
relaciones obrero patronales.

Luego del proceso de investigacion, encontramos que si bien la politica de gestion
empresarial contempla el dispositivo y las formas de control que caracterizamos como de corte
neoliberal y que efectivamente aparece como medio para la ampliacion de la dominacion capital -
trabajo, tal dominacion es parcial y relativa, se trata de una pretension de dominaciéon que logra
tener efectos principalmente en grupos de trabajadores profesionalizados y jovenes, lo cual
ocurre en menor medida en el grupo de trabajadores no profesionalizados y mas antiguos en la
empresa, que son en gran proporcion los que mayoritariamente conforman la organizacion
sindical.

Igualmente, las estrategias mediante las cuales se operativizan y direccionan las politicas
de gestion son relativamente novedosas en el tiempo y han tenido como centro de aplicacion,
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principalmente, a los trabajadores de areas profesionalizadas, que por su condiciéon de
especializacion y factores asociados a la edad han resultado menos propensos a ser objeto de
sindicalizacion; lo cual adquiere sentido en tanto el sindicato concentra mayoritariamente su base
social en areas y perfiles de trabajadores con menores grados de especializacion y con mayor
antigiiedad, esto en razon de la trayectoria e historia de accion y movilizacion social del mismo.

Asi, queda demostrado que la empresa ha adoptado en su funcionamiento formas de
gestion y control del trabajo que guardan estrecha relacion con las nuevas formas de
administracion devenidas del modelo neoliberal en su dimension ideologica.

Frente a la segunda hipdtesis, segin la cual los dispositivos de gestion-control del trabajo
tienen como efecto la marginacion y el debilitamiento del sindicato en los escenarios de
negociacion colectiva, encontramos que si bien existe dicha pretension por parte del actor
empresarial, no logra asentarse de manera contundente de tal modo que genere fracturas
importantes en la organizacion sindical.

Lo anterior, en razon de que por un lado, existe un proceso de comprension y
reconocimiento de las formas de gestion-control por parte de la organizacion sindical y de los
trabajadores, a las que se anteponen diversas formas de resistencia igualmente flexibles; de otro
lado, se ha configurado entre empresa y sindicato un tipo de relaciones laborales
institucionalizadas, situacion que le confiere al sindicato cierto margen de poder y autoridad
frente a la empresa y los trabajadores.

Al comprender el significado y la intension que subyace a las estrategias y mecanismos
de gestion del trabajo, los trabajadores asociados en el sindicato expresan actitudes de resistencia
hacia las mismas, tales como la inasistencia a los escenarios de relacionamiento disefiados por la
empresa, actitudes abiertamente contrarias a los objetivos de la empresa o actitudes de resistencia
pasiva, que en todo caso encarnan la idea de que las estrategias y mecanismos de gestion del
trabajo no son otra cosa que una ilusion de participacion orientada a generar motivacion en los
trabajadores para aumentar los niveles de productividad. A pesar de que el sindicato no elabore
estrategias colectivas encaminadas a anteponerse a las practicas y estrategias de gestion del
trabajo, los trabajadores individualmente si desarrollan ciertas formas de resistencia flexibles que
podrian considerarse espontdneas y que estdn determinadas principalmente por actitudes de
rechazo y descrédito hacia las estrategias de control empresarial.

La organizacion sindical ha sabido establecer relaciones industriales institucionalizadas y
en razon de ello goza de cierto margen de poder y autoridad. De alli, la elevada tasa de
sindicalizacion y la fortaleza a la hora de la negociacion colectiva de la convencion colectiva de
trabajo. De esta manera, encontramos que el proceso de implementacion de politicas de gestion
del trabajo no ha significado impactos negativos en la organizacion sindical que ocasionen
marginacion como actor protagonico de las relaciones laborales, ni en materia de su composicion
numérica ni en términos cualitativos; no obstante, esto puede obedecer a lo novedoso de los
dispositivos de gestion en la empresa y a que el énfasis parece estar puesto en los trabajadores no
sindicalizados.
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Frente a si hay o no una disputa de poder por el sentido de los trabajadores entre empresa
y sindicato, mediada por estrategias de tipo subjetivas e ideoldgicas, encontramos que para el
caso de la empresa efectivamente es asi, no obstante, el sindicato no desarrolla de manera
sistemdtica y organizada estrategias de este tipo. En la mayoria de casos, el sentido y la
adherencia del trabajador al sindicato se da en virtud de los beneficios materiales que le confiere
la pertenencia al mismo, por lo cual prima una identidad como recurso de accion y de poder, mas
no una identidad como compromiso. Asi, podemos decir que el sentido construido por el actor
sindical se construye a partir de relaciones materiales mas que ideologicas.

Si bien, el escenario de las relaciones laborales, entendido como relacion de lucha, es
naturalmente un espacio de disputa entre los actores de la relacion en el que cada uno busca el
alcance de sus intereses, encontramos que tal disputa por el factor ideologico y subjetivo no ha
alcanzado un punto de madurez tal que nos permitiese hablar una disputa por el sentido en
sentido estricto. La empresa, mediante la politica de gestion empresarial y sus elementos
derivados, efectivamente inaugura una nueva forma de avanzar en la construccion de un sentido
compartido entre empresa y trabajadores (un sentido comun); el sindicato, como se vio, disputa
en el terreno de la materialidad, es alli donde logra incorporarse en la base trabajadora, en
consecuencia, si bien podemos hablar de una relaciéon de disputa, encontramos que ambos
actores enfatizan en elementos diferentes; igualmente existen otros factores, como la solidez
organizativa, que permiten al sindicato relajar esfuerzos en términos de ahondar de manera
mucho mas decidida procesos de transmision cultural e ideologica.

Finalmente, los cambios en la empresa no son del todo radicales, puesto que
evidenciamos marcas y signos del pasado que se conjugan con elementos del presente
contemporaneo, la insercion de cambios y en ese sentido, posibles efectos sobre el sindicalismo,
son graduales y en todo caso dependen del cruce de diversos factores.
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